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Suomessa pelastustoimi koki suuren muutoksen vuoden 2004 alussa. Vanhasta kun-
nallisesta pelastustoimen järjestelmästä siirryttiin suurempiin kokonaisuuksiin, aluepe-
lastuslaitoksiin. Tällä haettiin etuja mitä kunnallisessa järjestelmässä ei ollut. Kalustoa 
pystyttiin uusimaan ja koko organisaatio muutettiin vastaamaan nykypäivää. Itä-
Uudenmaan alueella tämä tarkoitti, että pelastustoimi muodostui kolmen vakituisen 
aseman ympärille. Keskuspaikkana on Porvoo ja sivuasemina Sipoo ja Loviisa. Muu 
alue koostuu Ruotsinpyhtään, Pukkilan, Askolan, Myrskylän ja Lapinjärven kunnista. 
Näissä kunnissa ei ole vakituista pelastustointa vaan se järjestetään sivutoimisten avul-
la. Tarpeen vaatiessa vakituinen yksikkö hälytetään lähimmästä vakituisesta pelas-
tusasemasta.  
Muutos oli suuri alueellisesti ja myös organisaatiollisesti. Asetti haasteita saada kolme 
asemaa toimimaan samalla tavoin. Lisäksi uuden järjestelmän etuna oli miehistön siir-
to asemilta toisille miehistövajauksen sattuessa. Uusi järjestelmä otettiin henkilökun-
nan toimesta hyvin vastaan. Varsinkin Porvoossa muutos koettiin hyväksi ja uuden pe-
lastusaseman valmistuminen vuoden 2004 huhtikuussa lisäsi hyvinvointia.  Suurim-
mat vaikeudet koettiin olevan tasapuolisessa kohtelussa ja työilmapiirissä. Tähän ei 
valitettavasti tietenkään pystytty heti alkuun puuttumaan. Ongelmat vaan kasvoivat 
kasvamistaan ja henkilöstö alkoi oireilla huonon työilmapiirin takia.   
Vuonna 2009 päätin tehdä asialle jotain konkreettista. Johtamisen erikoisammattitut-
kinto vaati kehitystyön ja päätin tehdä kyselyn Itä-Uudenmaan pelastuslaitokselle. 
Tarkoituksena oli kartoittaa kyselyn avulla mitkä asiat olivat huonosti. Poimia selke-
ästi esiin nousevat kysymykset ja tehdä niille kehitysehdotukset. Kysely otettiin hyvin 
vastaan. Kyselylle toivottiin jatkuvuutta ja sellaiselle oli tarvetta. Tässä opinnäytteessä 
käsittelen vuoden 2009 ja 2012 kyselyn tuloksia. Vertaan niitä keskenään ja teen lo-
puksi yhteenvedon. Tällä pyrin kartoittamaan todelliset kehityskohteet ja katson onko 
kokoamani työhyvinvointiryhmä onnistunut työssään. Työhyvinvointiryhmä koostuu 
sairaankuljettajien, palomiesten, ylipalomiesten, paloesimiesten, palomestareiden, 
toimistohenkilökunnan ja riskienhallinnan edustajista.   
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Finnish Rescue Services experienced a big change in the beginning of 2004.  Former 
municipal rescue service was transformed to bigger ensembles, regional emergency 
departments.  Municipal rescue service didn't have similar advantages than regional 
one.  Arsenal could be renewed easier and the whole organization was changed to be 
more modern. In East-Uusimaa area this meant that Rescue Service was formed 
around three permanent stations.   Headquarters is located in Porvoo and side-stations 
are in Sipoo and Loviisa.  Other area is formed by Ruotsinpyhtää, Pukkila, Askola, 
Myrskylä and Lapinjärvi.  
 These municipalities do not have permanent rescue service, it has been organized by 
part time people.  Of course if any situation is urgent, permanent unit will arrive from 
the nearest permanent rescue station. The change was big regionally and also organi-
zationally.  It was challenging to make these three stations work the same way.  In ad-
dition the benefit of the new system was crew exchange between the stations during 
crew shortage.  New system was very well welcomed among personnel.  Especially in 
Porvoo personnel felt that the change was good and they even got a new fire station in 
the beginning of 2004.The biggest problems personnel experienced in fair treatment 
and work atmosphere.  Unfortunately these things were not something that were 
solved right away.  The problems grew bigger and bigger and personnel started to 
have symptoms because of bad work atmosphere. In 2009 I decided to do something 
concrete about this situation.  Leadership speciality vocational examination required 
development work and I decided to make a survey to East-Uusimaa rescue station.  
My purpose was to find out what was wrong and make development proposals.  The 
survey was welcomed and also wished for continuity.  In this thesis I deal with years 
2009 and 2012 surveys results. I compare them with each other and in the end I have a 
summary.  By this I try to survey the real and accurate development targets and try to 
see if the work atmosphere group, that I gathered, has succeeded with their work.  The 
work atmosphere group includes paramedics, firemen, fire managers, fire officers, of-
fice staff and representatives of risk management. 
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1 JOHDANTO 
Tämän opinnäytetyön lähtökohtana on ollut henkilökohtainen mielenkiinto ja halu ke-
hittää Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksen työhyvinvointia. Yleisesti suomalaisissa pe-
lastuslaitoksissa on panostettu henkilöstön ammatillista osaamista ylläpitämien koulu-
tusten ja harjoitusten järjestämiseen. Työhyvinvointi ja sen kehittäminen on jäänyt ta-
ka-alalle.  Vasta viimevuosina siihen on puututtu ja pelastuslaitoksille on tehty omia 
työhyvinvointisuunnitelmia. 
Vuonna 2009 Itä-Uudenmaan pelastuslaitokselle perustettiin työilmapiirin parantami-
seksi työhyvinvointiryhmä jonka tavoitteena oli kartoittaa ongelmat ja tehdä niille ke-
hittämissuunnitelma. Työhyvinvointiryhmä koostuu sairaankuljettajien, palomiesten, 
ylipalomiesten, paloesimiesten, palomestareiden, toimistohenkilökunnan ja riskienhal-
linnan edustajista.   
 2009 Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksella oli selvästi havaittavissa huonoa työmotivaa-
tioita ja pahaa oloa. Sitä pyrittiin parantamaan mm. järjestämällä työvuorot uusiksi. 
Vuoroja tasattiin erikoisosaamisen, iän ja sijaisten määrän suhteen. Tällä saavutettiin 
jotakin parannusta, mutta henkilöstöä häirinneet asiat eivät sillä poistuneet. 2009 syk-
syllä työhyvinvointiryhmä järjesti henkilökunnalle työhyvinvointikyselyn, jonka tar-
koituksena oli kartoittaa todelliset epäkohdat.  Kyselyn motivoinnissa ja sen tarpeelli-
suudessa onnistuttiin, sillä vastanneita oli koko henkilökunnasta yli 85 %. Työhyvin-
vointiryhmä käsitteli tulokset ryhmässään ja esitteli ne johtoryhmälle ja esikunnalle. 
Talon johto oli alusta asti sitoutunut kyselyn tarpeellisuuteen ja antoi sille tukensa. 
Työryhmä sai käyttää niin paljon tunteja kuin kyselyn tekeminen ja sen analysointi 
vaati.  
Tulosten vienti henkilöstölle oli ongelmallista. Ryhmässä pohdittiin, että olisi tärkeää 
aukaista tulokset työvuoroille, koska pelkät pisteet eivät sitä kokonaisuudessa tee. 
Työhyvinvointiryhmän puheenjohtajana vastuu oli minulla, mutta vuorotöistä johtuen 
niiden läpikäynti oli eri vuoroissa hankalaa, joten se ei toteutunut. Vuonna 2011 Itä-
Uudenmaan pelastuslaitoksella otettiin käyttöön uusi työhyvinvointisuunnitelma, jon-
ka perustana käytettiin kyselyn tuloksia. Työhyvinvointisuunnitelman työryhmä oli 
sama kuin kyselyryhmässäkin. Työhyvinvointisuunnitelmaan kirjattiin, että Itä-
Uudenmaan pelastuslaitoksella pidetään oma työhyvinvointikysely joka kolmas vuosi.  
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Elokuussa 2011 pääsin opiskelemaan Kotkan ylempään ammattikorkeakouluun tekno-
logian osaamisen johtamista. Opiskelu pitää sisällään myös opinnäytetyön.  Pelastus-
johtajan kanssa käymässäni keskustelussa tuli ajatuksena esille uuden kysely tekemi-
nen ja sen tarkka analysointi mm. vertailemalla tuloksia vuoden 2009 kyselyyn ja 
poimimalla esiin ne kohdat mitkä edelleenkin hiertävät. Aloitin opinnäytteeni tekemi-
sen hyvissä ajoin syksyllä 2011. Kokosin työhyvinvointiryhmän kasaan ja kerroin tu-
levasta uudesta kyselystä ja sen tavoitteista. Ryhmä oli motivoitunut ja innostunut. Oli 
mukavaa tehdä tätä opinnäytettä osittain heidän kanssaan, suuret kiitokset heille siitä.  
Vuoden 2009 kyselyssä yhtenä kohtana nousivat esiin tiedonkulun puute ja tiedonku-
lun ongelmat. Nyt vuoden 2012 kyselyssä päätettiin kysyä sitä erillisenä kohtana ja 
pyydettiin myös konkreettisia parannusehdotuksia.  Lisäksi toisena uutena kohtana 
kysyttiin palomestareilta paloesimiesten toiminnasta. Pyrittiin kartoittamaan onko tällä 
sektorilla ongelmia. Työtyvinvointiryhmän työ on tällä hetkellä päättynyt ja tulosten 
esittäminen ja niiden analysointi on puheenjohtajan vastuulla.  
1.1 Opinnäytetyön tavoite 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena on selvittää ne epäkohdat mitkä henkilöstöä vieläkin 
hiertävät edellisen kyselyn jäljiltä. Tehdä niille konkreettiset parannusehdotukset ja 
tuoda tulokset julki henkilöstön tietoon. Vuoden 2009 kyselyn tulokset jäivät jokaisen 
itsensä analysoitaviksi. Ne löytyivät pelastuslaitoksen intrasta, mutta niitä ei käyty läpi 
työvuoroissa. Nyt yhtenä tavoitteena on tuoda tulokset esiin ja käydä ne läpi jokaises-
sa 12 työvuorossa. Vastuu tästä jää työhyvinvointiryhmän puheenjohtajalle.  
Lisäksi tavoitteena on jatkaa tulevaisuudessakin kyselyjen pitämistä ja niiden ana-
lysointia. Kyselyistä on jäänyt hyvät kokemukset, joten on helppoa ja mielekästä jat-
kaa niiden pitämistä joka kolmas vuosi. Yhtenä tärkeimpänä tavoitteena pidän kyselyn 
uskottavuutta. Vuoden 2009 kyselyn tulokset jäivät käymättä läpi, mutta nyt tavoittee-
na on tosiaan viedä tulokset koko henkilöstön tietoisuuteen. Riskienhallinnan puolella 
vastuu tästä jää riskienhallintapäällikölle. Ainoastaan näin saadaan kyselylle uskotta-
vuutta ja jatkuvuutta. Pystytään konkreettisesti osoittamaan, että työryhmä on tehnyt 
aktiivisesti työtään. Lisäksi tulosten perusteella pystytään osoittamaan mikä meidän 
pelastuslaitoksemme todellinen tila on työhyvinvoinnin suhteen.  
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Tässä opinnäytetyössä ei tuotettu täysin uutta tietoa, vaan kaivettiin esiin ne positiivi-
set sekä negatiiviset asiat, jotka nousevat kyselyssä esiin. Tavoitteena on panostaa en-
tistä enemmän positiivisiin asioihin ja parantaa negatiivisia asioita positiiviseen suun-
taan yhdessä henkilöstön kanssa.  
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2 TYÖHYVINVOINTI 
Työhyvinvointi tarkoittaa yksilön näkökulmasta sitä, että ihminen voi työssään hyvin 
ja on toimintakykyinen. Yhteisön näkökulmasta työhyvinvointi tarkoittaa sitä, että 
ihmisten muodostama työyhteisö on toimiva ja aikaansaava. ( Leena Kanerva, HAUS) 
Työhyvinvointi muodostuu ihmisen voimavarojen ja työn vaatimusten välisestä yh-
teensopivuudesta ja tasapainosta. Ihmisten voimavarat muodostuvat terveydestä ja 
toimintakyvystä, koulutuksesta, osaamisesta sekä arvoista ja asenteista. 
Työhyvinvointiin vaikuttavat ihmisen terveys, ammatillinen osaaminen, arvot ja työ-
olot. Lisäksi siihen vaikuttavat perheessä, lähiyhteisössä ja yhteiskunnassa tapahtuvat 
asiat. 
Työhyvinvointia voidaan kuvata talolla, jossa on neljä kerrosta. Kolme alimmaista 
kuvaavat yksilön voimavaroja ja neljäs kerros työtä ja työoloja. Talo toimii ja pysyy 
pystyssä, mikäli kerrokset tukevat toisiaan. Tämä ohjelman painopisteinä ovat työ ja 
terveys. ( Juhani Ilmarinen, Pitkää työuraa) 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuva1. Työkyky ja siihen vaikuttavat tekijät (mukaillen Juhani Ilmarinen 2006,80) 
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3 ITÄ-UUDENMAAN PELASTUSLAITOS 
Itä-Uudenmaan pelastuslaitos on yksi maan 22 alueellisesta pelastuslaitoksesta. Itä-
Uudenmaan pelastuslaitoksen toimialue käsittää Itä-Uudenmaan maakunnan alueen. 
Alueeseen kuuluu 7 kuntaa, joista suurimmat ovat Porvoo, Sipoo ja Loviisa. Alueelli-
set pelastuslaitokset muodostettiin vuoden 2004 alusta. Sitä ennen pelastustoimen jär-
jestelyt olivat kuntakohtaisia. Asukkaita toimialueella on noin 95 000. Henkilöstöä pe-
lastuslaitoksessa on vakituisesti noin 120 henkilöä. 
 
Kuva 2. Itä-Uudenmaan pelastuslaitos 
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3.1 Organisaatio 
Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksen organisaatio jakautuu kolmeen isompaan toiminnal-
liseen kokonaisuuteen: pelastustoimintaan, onnettomuuksien ehkäisyyn ja ensihoi-
toon.(kuva1). Lisäksi hallinto muodostaa oman pienen sektorin. Pelastuslaitoksen joh-
tamista tukee 12-jäseninen johtoryhmä.  
 
 
 
Kuva 3. Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksen organisaatio 
 
3.2 Pelastustoimen arvot 
Pelastustoimen eettiset periaatteet vahvistettiin ensimmäisen kerran vuonna 1997. Ar-
vojen jalkauttaminen tapahtui näkyvästi ja ne tuotiin esille monessa asiayhteydessä 
ajan hengen mukaisesti. Pelastustoimen eettisten arvojen yläkäsite oli ammatillisuus. 
Täydentävinä alakäsitteinä olivat: inhimillisyys, tasapuolisuus, vapaaehtoinen kurina-
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laisuus, jatkuva valmius, nopeus, luovuus, ehdoton luotettavuus ja rohkeus. (Kostet 
2007, 101) 
Vuonna 2007 pelastusala käynnisti Suomen palopäällystöliiton toimesta pelastustoi-
men eettisten arvojen uudistamisen. Vanhat arvot kestävät edelleenkin vertailun tähän 
päivään, koska osa luetelluista arvoista on itsestäänselvyyksiä toiminnan kannalta. 
Koettiin kuitenkin, että yhdeksän avainsanaa on vaikea muistaa, joten luetteloa halut-
tiin kiteyttää ytimekkäämpään muotoon. Lisäksi yhteiskunnan muutokset omalla ta-
vallaan edellyttivät arvojen uudelleenpohtimisen. Esimerkiksi pelastustoimen tehtävä-
kentän laajentuminen, moniarvoisuuden huomioiminen, ympäristöarvojen ja yhteis-
kuntavastuun korostuminen olivat keskeisiä tekijöitä arvojen uudistamiseksi. (Keijo-
nen 2007)  
Pelastustoimen arvojen yläkäsitteeksi kirjattiin ”Turvallisuus on yhteinen asiamme”. 
Varsinaiset arvot tiivistettiin kuvan 1 mukaisesti kolmeen kokonaisuuteen: Inhimilli-
sesti, ammatillisesti, luotettavasti. 
 
 
 
 
 
Kuva 4. Pelastustoimen eettiset arvot (Keijonen 2007) 
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4 TAUSTAA TYÖHYVINVOINTIRYHMÄLLE 
 V.2004 alussa Suomessa siirryttiin 22 aluepelastuslaitokseen. Entinen kuntajärjestel-
mä romutettiin ja uudistuksella haettiin suurempia kokonaisuuksia ja hyötyjä pelastus-
toimen kehittämiseen. Itä-Uudellamaalla tämä tarkoitti sitä, että siirryttiin kolmen va-
kituisen pelastusaseman järjestelmään. Keskuspaikaksi tai emokunnaksi tuli Porvoo ja 
muut vakituiset asemat ovat Sipoossa ja Loviisassa. Oli selvää, että kaikkia uusi jär-
jestelmä ei miellyttänyt ja se näkyikin pelastuslaitoksen päivittäisessä toiminnassa. 
Siirryttiin entisestä kunnan palokunnasta suurempaan pelastuslaitokseen. Pitkän ai-
kaan oli ilmassa ajatus, miksi jotain tehdään nyt näin ja ennen tehtiin aina näin.  Työ-
ilmapiiri oli kateissa ja vaati suuren työmäärään saada henkilöstö sitoutumaan uuteen 
järjestelmään.  
Vuonna 2009 Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksella perustettiin työhyvinvointityöryhmä, 
johon kerättiin edustus jokaiselta toimialalta. Tarve tällaisen ryhmän perustamiseen oli 
olemassa ja kun pelastusjohtaja antoi sille siunauksen, ryhmä perustettiin. Tavoitteena 
oli parantaa Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksen työhyvinvointia. Ryhmän toiminta pitää 
sisällään työilmapiirin- ja esiin nousevien kysymysten kehittämisen.  Toimin ryhmän 
kerääjänä itse ja samalla myös työryhmän puheenjohtajana. Ryhmä koostuu palomie-
hestä, ylipalomiehestä, paloesimiehestä, palomestarista, asemamestarista, toimiston 
edustajasta, ensihoidon edustajasta ja riskienhallinnan edustajasta. Ryhmä kokoontui 
vuoden 2009 aikana 5 kertaa, ja kokoontumisten tuloksena pidettiin työhyvinvointi- 
kysely 2009 loppuvuodesta. Tällä pyrittiin kartoittamaan todelliset ”ongelmat” talon 
sisällä. Lisäksi kyselyn pohjalta tehtiin taloon uusi työhyvinvointisuunnitelma, joka on 
hyväksytty käyttöön 2012. Vuoden 2009 kysely koettiin tarpeelliseksi ja esiin nousi 
hyviä kehitysehdotuksia ja selviä syitä mitkä hiersivät talon ilmapiiriä. Työryhmässä 
keskityttiin kehittämään esiin nousseita puutteita ja jatkumon kannalta päätettiin jat-
kaa työryhmän toimintaa.  
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5 TYÖVINVOINTIKYSELY 2009 
Syksyllä 2009 pidettiin työhyvinvointikysely. Vastausaikaa annettiin 1 kuukausi. Ky-
sely toteutettiin zef-kyselykoneen avulla. Järjestelmä muistutti automaattisesti niitä 
henkilöitä, jotka eivät olleet vastanneet. Kysely lähetettiin 120 henkilölle ja vastannei-
ta oli 103. Tuloksista on tehty tarkempi selvitys (liitteenä). Kysymyssarjan alkuun lai-
tettiin info-osia missä selvitettiin kyselyn tarkoitus ja toimintatapa. Vastausprosentti 
oli 85.8 % 
5.1 Työhyvinvointikyselyinfo 
Ennen kyselyn järjestämistä, henkilöstölle laitettiin n. kuukausi ennen todellisen kyse-
lyn järjestämistä, info sähköpostijakeluna tulevasta kyselystä. Siinä kerrottiin lyhyesti 
kyselyn ajankohta, tarkoitus, sen toiminta ja pääotsikot mistä kysely koostuu. Lisäksi 
yritettiin jo etukäteen motivoida henkilökuntaa vastaamaan ja siinä onnistuttiin vasta-
usprosentin ollessa erittäin hyvä. Info liitteenä.  
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6 TYÖHYVINVOINTIKYSELY 2009 TULOKSET 
Kysymyksiin vastattiin anonyymisti. Vastaukset luokiteltiin työtehtävän ja asemapai-
kan perusteella. Kyselyssä lähimmällä esimiehellä tarkoitettiin lähintä suoranaista 
esimiestä. Vuorohenkilöstön osalla lähin esimies on vuoron paloesimies, myös sai-
raankuljettajat arvioivat lähimpänä esimiehenä paloesimiestä. Onnettomuuksien eh-
käisyn tehtäväalue arvioi esimies/ johtaminen kohdassa riskienhallintapäällikköä.  
Paloesimiehet arvioivat hallinnolliselta kannalta asemavastaavia ja operatiiviselta 
kannalta vuoromestareita. Jokaisen kysymyssarjan loppuun laitettiin vapaaosio. Siihen 
oli tarkoitus täydentää kysymyssarjassa tulevia vastauksia ja perustella ne. Lopussa oli 
vapaakenttä, jonne voi halutessaan kirjoittaa omia mielipiteitä ja huomioita.  
Lisäksi kysyttiin työtehtävää ja asemapaikkaa. Tällä pyrittiin selvittämään mihin ”työ-
ryhmään” vastaaja kuului ja löytyykö erityisesti tästä ryhmässä jotain kehitettävää. 
Asemapaikalla haettiin vastaavaa hyötyä, kohdentuvatko ongelmat tietylle asemalle. 
6.1 Yhteenveto kyselystä 2009  
Kyselyyn vastattiin hyvällä prosentilla, 85.8 % mikä on loistava vastausprosentti. Ky-
sely jaettiin 120 henkilölle ja vastanneita oli 103. Kysely koettiin tärkeäksi ja toivot-
tiin jatkuvuutta.  
Työtehtävät jakaantuivat pelastuslaitoksen hallinnollisen jaon mukaan. Onnettomuuk-
sien ehkäisy, paloesimiehet, palomestarit, palomiehet/ kalustonhoitajat, sairaankuljet-
tajat, toimistohenkilökunta, valvomo ja ylipalomiehet. 
 Kaksi kohtaa nousi esiin, palomestarit ja laitoksen johto. Näiden tulokset poikkesivat 
muista, keskiarvo oli alle 3. Koko kyselyn keskiarvo oli 3.41. Tulos on hyvä.  
Tuloksia ei lähdetty tarkemmin analysoimaan tai tekemään mitään johtopäätöksiä. Ne 
käsiteltiin Tuija Räisäsen vetämässä työryhmässä. Työryhmä oli sama kun tässä kyse-
lyprojektissakin, tosin lisäksi ryhmään liittyi työsuojeluvaltuutettu Roger Nybom. 
Työryhmän tavoitteena oli päivittää Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksen työhyvinvointi-
suunnitelma ja käyttää apuna kyselyn tuloksia ja analysoida ne tarkemmin. 
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Kyselyn tulokset esitettiin työryhmälle, laitoksen johdolle ja henkilöstölle.  
Kysely koostui kahdeksasta pääotsikosta ja alla tarkempi yhteenveto kysymyssarjoit-
tain. Tarkemmat tulokset ovat liitteenä 1. 
6.2 Kiinteistö / työympäristö 
Tässä haluttiin kysyä miten henkilöstö kokee työympäristön ja sen viihtyvyyden. 
Ovatko tilat asianmukaiset ja kuinka kiinteistön kunnossapidosta huolehditaan. Pistei-
den keskiarvo oli 3,24, joka on linjassa koko kyselyn pisteiden keskiarvon kanssa.  
Vapaaosiossa nousi esiin seuraavia ajatuksia: Porvoon aseman vesivahingot, henkilö-
kohtaisten kaappitilojen puute, uusi asema Sipooseen, home-ongelmat, pienet / yhtei-
set työtilat, siivoojat tekevät hyvää työtä, kiinteistön ongelmiin puututaan liian hitaas-
ti.  
6.3 Työvälineet / suojavarusteet 
Tässä haluttiin kysyä miten henkilöstö kokee työvälineet ja suojavarusteet. Ovatko ne 
asianmukaiset vai olisiko tällä saralla jotain kehitettävää. Pisteiden keskiarvo oli 3,9, 
mikä kertoo suoraan, että asiat ovat hyvin tällä saralla.  
Vapaaosiossa nousi esiin seuraavia ajatuksia: sairasautojen likaisuus ja välineistön 
puuttuminen aamuisin, sukellusauton uusiminen, oma-aloitteisuuden puuttuminen put-
saamisessa, turvaliivit autoihin, varusteet - välineet ajan tasalla, kaluston tarkistukset 
puutteelliset, tiedottaminen kaluston siirtelystä / puuttumisesta tökkii. 
6.4 Henkinen hyvinvointi 
Tässä haluttiin kysyä miten henkilöstö jaksaa työssä. Miten työtä arvostetaan ja min-
kälainen ”henki” laitoksella vallitsee. Pisteiden keskiarvo oli 3,24. Se on hiukan alle 
koko kyselyn keskiarvon ja kertoo että hiukan olisi kehitettävää.  
Vapaaosiossa nousi esiin seuraavia ajatuksia: selkään puukottamista, huhujen levittä-
minen totena, puututaan toisten henkilökohtaisiin asioihin, lastentarha, kiinnitetään 
liikaa huomioita toisten tekemisiin, unohdetaan oma toiminta, kuppikuntien muodos-
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tuminen, työnjako ei oikeudenmukaista, epäonnistumisen pelko, Sipoossa hyvä ilma-
piiri, sairaankuljetuksessa ei ole työnkiertoa, oma panos ilmapiirin parantamiseksi, 
esimiehet avainasemassa me-hengen luomisessa, tyky- päiviä, unohdetaan yhteiset pe-
lisäännöt, henkilöstöjohtaminen huonoa, asemien eriarvoisuus, kokonaisuutena hyvä. 
6.5 Johtaminen 
Tässä haluttiin kysyä miten henkilöstö kokee johtamisen pelastuslaitoksella. Kyselyn 
alussa ohjeistettiin pelisäännöt vastaamiseen ja ketä pitää arvioida. Tällä sarjalla pyrit-
tiin löytämään epäkohtia johtamisen osalta, vai onko niitä. Pisteiden keskiarvo 3,72, 
mikä on suhteessa koko kyselyn keskiarvoon ja on hyvä. Johtopäätöksenä voisi pitää, 
että lähiesimiesjohtaminen toimii. 
Vapaaosioissa kysyttiin kommentteja esimiehestä, mitä haluaisit kertoa esimiehestäsi 
tai hänen toiminnastaan: tasapuolinen, reilu, se on hyvä, oikeudenmukainen, ammatti-
taitoinen, pitäisi kuunnella enemmän suoritusporrasta, ei keskity omaan työhönsä, 
vanhempien palomiesten vietävissä, etäinen, hyvä jätkä. 
6.6 Oma ammatillinen osaaminen / sitoutuminen 
Tässä haluttiin kysyä miten henkilöstö sitoutuu omalta osaltaan pelastuslaitoksen toi-
mintaan.  Haluttiin herättää ajatus, että myös omakohtainen panostus on tärkeää yhtei-
sen työhyvinvoinnin kannalta. Pääpaino oli oman osaamisen arvioinnissa.  kyselyissä 
on aina noussut esiin, että oman toiminnan arviointi on vaikeaa. Nytkin pisteet ovat yli 
keskiarvon ollen 3,78.  
Vapaaosiossa nousi esiin seuraavia ajatuksia: ei huomioida erityisosaamista, ei anneta 
mahdollisuutta koulutusta vastaavaan työhön, työtä ei arvosteta, tasapuolisuus koulu-
tuksiin valittuihin, sisäinen koulutus riittämätön, enemmän palo/saku koulutusta, 
omasta aktiivisuudesta kiinni, talon korvaus jatko-opintoihin puutteellista, työnkierto 
sairaankuljetuksessa puutteellista. 
6.7 Paloesimiehet / ylipalomiehet täyttävät 
Palomestarit toimivat pääasiassa vuorotöissä. Heillä ei ole varsinaisesti alaisia muuta 
kuin operatiivisissa tehtävissä. Silloin he johtavat kaikkia yksiköitä. Tällä kysymys 
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sarjalla haluttiin selvittää heidän rooliaan pelastuslaitoksella ja toimintatapaa asema-
palveluksen aikana. Kysymyssarja lähettiin paloesimiehille ja ylipalomiehille. Palo-
mestareiden tulos poikkesi huomattavasti koko kyselyn keskiarvosta. Heidän pistear-
vonsa oli 2.27. Osaltaan sen selittää mestareiden määrä (6) ja heidän roolinsa pelastus-
toimessa. Kuten aikaisemmin kirjoitin, he johtavat ainoastaan keikoilla. 
Vapaasana palomestareista: yhtenäinen toimintamalli vuoroja koskeviin asioihin, ketä 
ne ovat?, työvuorojen kouluttaminen, keikoilla johtaminen huonoa, ei käskyjä, enem-
män yhteydessä työvuoroihin, alueen P3:sia ei Porvoon, yhteistyö sujunut hyvin, kei-
kat hoitavat hyvin, osalla hakemista keikoilla, toimintamallin erot suuret mestareiden 
välillä. 
6.8 Laitoksen johto 
Tässä haluttiin kysyä miten henkilöstö kokee laitoksen johdon. Johto käsitteenä pitää 
sisällään pelastusjohtajan ja tehtäväaluepäälliköt. Lisäksi tehtäväalueitten paloinsinöö-
rit kuuluvat laitoksen johtoon. Pistemäärä jäi alle 3 ja kyselyn toiseksi huonoimmat 
pisteet. Pistekeskiarvo oli 2.6. Esiin nousi erityisesti kohta; tasapuolisuuden puuttumi-
nen. 
Vapaasana laitoksen johdosta: tiedotus huonoa, annetaan henkilöstön sooloilla, sisäi-
sen tiedottaminen huonoa, ei puututa huhuihin, otettava merkittävämpi ote johtamises-
sa ja yhteisten sovittujen sääntöjen noudattamisessa, sooloilijat kuriin, samat säännöt 
kaikille, eriarvoisuus henkilöstön välillä, ei ole henkilöstöjohtamista, ei varmaankaan 
ihan yksiselitteinen tehtävä. 
6.9  Oma toimintani 
Tässä haluttiin saada henkilöstö pohtimaan omaa toimintaa. Miettimään voiko jokai-
nen omalta osaltaan vaikuttaa työhyvinvointiin. Ja miten jokaisen oma toiminta omas-
ta mielestään näkyy työympäristössä. Oman toiminnan arviointi on vaikeaa, mikä nä-
kyykin pisteiden keskiarvossa. Keskiarvo oli 3,92 ja on huomattavasti yli koko kyse-
lyn pistearvon. Herättää ajatuksia, että jos omaan toimintaa panostetaan, miten meillä 
voi olla ongelmia työhyvinvoinnissa. 
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Kommentteja omasta toiminnastani: Olen lähtenyt mukaan toisten mustamaalaami-
seen, mutta yritän parantaa tapani, on asioita jotka voisin tehdä paremmin, pyrin kehit-
tämää itseäni, aktiivinen työvuoron kehittäjä, aina on kehitettävää, kehittämisideat 
tyrmätään, pyrin tekemään työni niin hyvin kuin voin, puututaan toisten asioihin, sitä 
saa mitä tilaa, tarkasteltava ensin omaa toimintaa. 
6.10 Kysely 
Viimeisenä kohta kysyttiin kyselyn toteutustapaa ja sen tarpeellisuutta. Kysely koet-
tiin tarpeelliseksi ja toteutustapaa pidettiin hyvänä. Jatkumoa toivottiin ja epäkohtiin 
puuttumista. Pistekeskiarvo oli 4.05. Esiin nousi epäily, johtaako kysely mihinkään ja 
kyselläänkö vaan kyselyn takia.  
Ajatuksia / kommentteja kyselystä, mistä vaan: toivottavasti edes yksi asia kehittyy 
tämän kyselyn ansioista, tuskin mikään muuttuu, kysely asiallinen ja toivotaan että tu-
loksia pystytään käyttämään hyödyksi tulevaisuudessa, toivottavasti saadaan konkreet-
tista aikaan, ei tuo itse ongelmaa esiin, tarvitaan jatkuvuutta, toivottavasti löytyy jotain 
mihin tarttua ilmapiirin parantamiseksi, erinomainen ja tarpeellinen, näitä on tehty jo 
vuosia, toivottavasti ryhdytään toimenpiteisiin, seuranta, hyvä kysely mutta johtaako 
mihinkään, hyvä kun tällaisia tehdään, operatiivinen ja ehkäiseväpuoli enemmän yh-
teistyötä, hyvä ja tärkeä kysely..tuo esille epäkohtia mitä ei muuten tulisi huomioitua.  
6.11 Johtopäätökset 
Kyselyyn vastattiin hyvällä prosentilla, 85.8 % mikä on loistava vastausprosentilla. 
Kysely koettiin tärkeäksi ja toivottiin jatkuvuutta. Kaksi kohtaa nousi esiin, palomes-
tarit ja laitoksen johto. Näiden tulokset poikkesivat muista, keskiarvo oli alle 3. Koko 
kyselyn keskiarvo oli 3.41., tulos on hyvä. Vapaasanaosiot on niin kuin ne oli kyse-
lyyn kirjoitettu, tosin lyhennettynä.  
Tuloksia ei lähdetä tässä vaiheessa analysoimaan pitemmälle tai tekemään mitään joh-
topäätöksiä. Niiden aika tulee Tuija Räisäsen vetämässä työryhmässä. Työryhmä on 
sama kun tässä kyselyprojektissakin, tosin lisäksi ryhmään liittyy työsuojeluvaltuutet-
tu Roger Nybom. 
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Kyselyn tulokset tullaan esittämään työryhmälle, laitoksen johdolle ja henkilöstölle. 
Tuija Räisänen tulee hyödyntämään tuloksia tehdessään pelastuslaitokselle uutta työ-
hyvinvointisuunnitelmaa. Hänen johdolla tehdään tarkempi analyysi ja suunnitelma 
jatkumolle. 
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7 TYÖHYVINVOINTIKYSELY 2012 TULOKSET 
Vuoden 2009 kyselyn jälkeen tulosten vienti työvuoroihin jäi puolitiehen. Niistä infot-
tiin sähköpostitse henkilöstöä. Tulokset laitettiin laitoksen sisäiseen verkkoon, josta ne 
olivat helposti löydettävissä. Ongelmana oli kuitenkin tulosten läpikäynti, pelkät luvut 
eivät kerro paljoakaan. Tähän epäkohtaan on tarkoitus puuttua tämän uuden kyselyn 
myötä. Tulokset käydään ensin läpi työhyvinvointiryhmässä ,jonka jälkeen ne esitel-
lään esikunnassa. Työsuojelupäällikön vastuulle jää niiden aukaiseminen työvuoroille. 
Muiden henkilöryhmien osalta aukaisemisen suorittaa kunkin tehtäväalueen päällikkö. 
Edellisessä kyselyssä esiin nousi erityisesti tiedonkulun puute. Nyt uuteen kyselyyn 
otettiin lisäksi kaksi uutta kohtaa, tiedonkulku ja palomestareille osio, missä he voivat 
arvioida paloesimiesten toimintaa. Tällä pyrittiin selvittämään konkreettisesti mikä 
tiedonkulussa ei toimi ja onko paloesimiesten kohdalla jotain kehitettävää. Näitä kahta 
uutta osiota ei ole otettu huomioon vertaillessa kyselyjä keskenään. 
Lisäksi vuoden 2012 kyselyyn vapaasanaosio muutettiin parannusehdotuksia -osioksi. 
Tällä pyrittiin saamaan selkeitä kehitysehdotuksia, eikä pelkästään asioita, jotka vas-
tanneiden mielestä ovat huonosti.  Henkilöstöä pyydettiin myös kiinnittämään huomi-
oita edellisen kyselyn jälkeiseen aikaan, ei vanhoihin juttuihin vaan miettimään onko 
asiat muuttuneet vuoden 2009 kyselyn jälkeen. 
7.1 Yhteenveto henkilöstökysely tuloksista 2012 
Kyselyyn vastattiin hieman pienemmällä prosentilla kuin vuoden 2009 kyselyyn, vas-
tausprosentti oli 71.34 %. Edellisen kyselyn vastausprosentti oli 85.8 %. Kysely koet-
tiin edelleen tärkeäksi ja toivottiin jatkuvuutta. Uuteen Itä-Uudenmaan pelastuslaitok-
sen työhyvinvointisuunnitelmaan, mikä tehtiin edellisten kyselytulosten pohjalta, on 
merkitty, että kysely tullaan tekemään joka kolmas vuosi. Vetovastuu on edelleen työ-
suojelupäälliköllä. 
Kaksi kohtaa poikkesi linjasta, palomestarit 2.8 ja laitoksen johto 2.9, mutta parannus-
ta on tapahtunut tälläkin saralla kun vertaillaan tuloksia vuoden 2009 kyselyn tulok-
siin. Koko kyselyn keskiarvo oli 3.59. Tulos on hyvä. Uutena kohtana oli osio palo-
mestareille, jossa arvioivat paloesimiesten toimintaa, tulos 3.1. Lisäksi tiedonkulun 
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toimivuus nousi esiin edellisessä kyselyssä, tulos 3.49. Näitä ei ole huomioitu arvioi-
dessa tulosta viime kyselyyn. 
Tiedonkulku oli suurin ongelma viime kyselyssä, nyt toivottiin parannusehdotuksia. 
Työpaikkakokousten puute koettiin suurimmaksi epäkohdaksi. 
Esiin nousseita kommentteja/ parannusehdotuksia: henkilöstöpäällikön tarpeellisuus, 
Asemien ahtaus, sisäilman laatu asemilla, tasapuolisuuden puute, koulutusten puute, 
esimiehille johtamiskoulutusta (ihmisten/operatiivinen), palomestareiden sitoutunei-
suuden puute, kysely koettiin tarpeelliseksi, johtaako mihinkään. 
Kysely koostui kymmenestä pääotsikosta ja alla tarkempi yhteenveto kysymyssarjoit-
tain. Tarkemmat tulokset ovat liitteessä 5. 
7.2 Kiinteistö / työympäristö 
Osioissa kysyttiin miten henkilöstö kokee työympäristön ja sen viihtyvyyden. Onko ti-
lat asianmukaiset ja kuinka kiinteistön kunnossapidosta huolehditaan. Kysymys on 
linjassa edelliseen kyselyyn. Tarkoituksena oli hakea vastauksia, onko mikään muut-
tunut tai onko samat ongelmat edelleen esillä. Pisteiden keskiarvo oli 3.42 mikä on 
noussut edellisestä kyselystä.  
Uudessa kyselyssä vapaasanaosio muutettiin parannusehdotuksia -kysymykseksi. Py-
rittiin saamaan selkeitä ehdotuksia sekä esiin nouseviin epäkohtiin.   
Parannusehdotuksia: Porvoon aseman sisäilmaa seurattava edelleen, aseman tilat liian 
pienet, sivuasemilla siivousta lisättävä, asemalla 1 kiinteistövika ilmoitukset valvo-
moonhyvä, tarvitaan asemamestaria.   
7.3     Työvälineet / suojavarusteet 
Tässä haluttiin kysyä miten henkilöstö kokee työvälineet ja suojavarusteet. Ovatko ne 
asianmukaiset vai olisiko tällä saralla jotain kehitettävää. Kysymys on linjassa edelli-
seen kyselyyn. Tarkoituksena oli hakea vastauksia, onko mikään muuttunut tai onko 
samat ongelmat edelleen esillä. Pisteiden keskiarvo oli 4.0, mikä on noussut edellises-
tä kyselystä.  
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Parannusehdotuksia: oma-aloitteisuuden puuttuminen putsaamisessa, varusteet -
välineet ajan tasalla, kaluston tarkistukset puutteelliset, sammutusasuihin kiinnitettävä 
huomioita, ambulanssit näkyvämmäksi, kaluston luovutukseen seuraavalle vuorolle 
parannettavaa  
7.4 Henkinen hyvinvointi 
Tässä haluttiin kysyä, miten henkilöstö jaksaa työssä. Miten työtä arvostetaan ja min-
kälainen ”henki” laitoksella vallitsee. Kysymys on linjassa edelliseen kyselyyn. Tar-
koituksena oli hakea vastauksia, onko mikään muuttunut tai onko samat ongelmat 
edelleen esillä. Pisteiden keskiarvo oli 3.46, mikä on noussut edellisestä kyselystä.  
Parannusehdotuksia: työpaikkakokousten puute, palautteen antaminen, vuorojen me-
henki palo vs. ensihoito, sitoutumisen puute, virat täyttöön, hyvä työyhteisö. 
7.5 Johtaminen 
Tässä kysyttiin, miten henkilöstö kokee johtamisen onnistuneen pelastuslaitoksella. 
Kyselyn alussa ohjeistettiin miten kukin vastaa ja ketä pitää arvioida. Tällä sarjalla py-
rittiin löytämään epäkohtia johtamisen osalta, vai onko niitä. Kysymys on linjassa 
edelliseen kyselyyn. Tarkoituksena oli hakea vastauksia, onko mikään muuttunut tai 
onko samat ongelmat edelleen esillä pisteiden keskiarvo 3.81. Lisäksi vuoden 2009 
kyselyssä nousi esiin, että ei tiedetä kuka on lähin esimies. Nyt haluttiin se kysyä ja 
lähes jokainen sen tiesi.  
Parannusehdotuksia/kommentteja: tasapuolinen, reilu, se on hyvä, oikeudenmukainen, 
ammattitaitoinen, pitäisi kuunnella enemmän suoritusporrasta, ei keskity omaan työ-
hönsä, vanhempien palomiesten vietävissä, etäinen, hyvä jätkä, luottamuspula, palo-
mestareiden sitouttaminen vuoroihin. 
7.6 Oma ammatillinen osaaminen / sitoutuminen 
Tässä haluttiin kysyä miten henkilöstö sitoutuu omalta osaltaan pelastuslaitoksen toi-
mintaan. Haluttiin herättää ajatus, että myös omakohtainen panostus on tärkeää yhtei-
sen työhyvinvoinnin kannalta. Pääpaino oli oman osaamisen arvioinnissa. Aina kyse-
lyissä on noussut esiin, että oman toiminnan arviointi on vaikeaa. Kysymys on linjassa 
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edelliseen kyselyyn. Tarkoituksena oli hakea vastauksia, onko mikään muuttunut tai 
onko samat ongelmat edelleen esillä. Pisteiden keskiarvo 3.87, joka on myös noussut 
edellisestä kyselystä. 
Parannusehdotuksia/kommentteja: ei huomioida erityisosaamista, ei anneta mahdolli-
suutta kolutusta vastaavaan työhön, työtä ei arvosteta, tasapuolisuus koulutuksiin va-
littuihin, sisäinen koulutus riittämätön, osaamisen kartoitus, esimiehille jatkokoulutus-
ta, yhteiset säännöt kaikille. 
7.7 Paloesimiehet / ylipalomiehet täyttävät 
Palomestarit toimivat pääasiassa siis vuorotöissä. Heillä ei ole varsinaisesti alaisia 
muuten kuin operatiivisissa tehtävissä. Silloin he johtavat kaikkia yksiköitä. Tällä ky-
symyssarjalla haluttiin selvittää heidän roolia pelastuslaitoksella ja toimintatapaa ase-
mapalveluksen aikana. Kysymyssarja lähettiin paloesimiehille ja ylipalomiehille. Ky-
symys on, ensimmäistä kysymystä lukuun ottamatta, linjassa edelliseen kyselyyn. 
Tarkoituksena oli hakea vastauksia, onko mikään muuttunut tai onko samat ongelmat 
edelleen esillä. Palomestareiden tulos poikkesi edelleen huomattavasti koko kyselyn 
keskiarvosta. Heidän pistearvonsa oli 2.8. Tulos on noussut edelliseen kyselyyn ver-
rattuna, mutta suoranaista vertailua edelliseen kyselyyn ei voi tehdä koska ensimmäi-
nen kysymys muokattiin.  
Vapaa sana palomestareista: mestareiden työmotivaatio?,  koulutusten pitäminen, si-
donnaisuus työvuoroihin, sivuasemien yhteydenpito, enemmän otetta laitoksen asioi-
hin. 
7.8 Palomestarit vastaavat seuraaviin kysymyksiin 
Tämä kysymyssarja otettiin uutena verraten vuoden 2012 kyselyyn. Aiemmassa ei pa-
lomestareilla ollut erikseen kohtaa, missä he voivat arvioida jotain työntekijäryhmää. 
He kokivat, että myös heillä pitäisi olla mahdollisuus arviointiin, koska heitäkin arvi-
oidaan. Työryhmän jäsen ehdotti, että palomestarit voisivat arvioida paloesimiesten 
toimintaa, jolla saataisiin käsitys miten paloesimiehet onnistuvat työssään. Kysymys-
sarjan tulosta ei ole otettu huomioon lopullisessa kyselyjen vertailussa. Paloesimiesten 
osalta keskiarvo oli 3.1.  
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Vapaa sana paloesimiehistä/ parannusehdotuksia: 12 eri toimintamallia (keikoilla, 
asemapalveluksessa, johtamisessa), esimiesten puuttuminen valittamiseen. ei pää va-
littaja, työvuorokoulutukset kuntoon, yhteisiä koulutustilaisuuksia. 
7.9 Laitoksen johto 
Tässä kysyttiin, miten henkilöstö kokee laitoksen johdon. Johto käsitteenä pitää sisäl-
lään pelastusjohtajan ja tehtäväaluepäälliköt. Lisäksi tehtäväalueitten paloinsinöörit 
kuuluvat laitoksen johtoon. Kysymys on linjassa edelliseen kyselyyn. Pistemäärä jäi 
alle 3, mutta oli noussut edellisestä kyselystä huomattavasti ollen nyt 2.9.  
Vapaa sana laitoksen johdosta: toivotaan johdolta puuttumista esimiesten käytökseen, 
tasapuolinen kohtelu kaikille, henkilöstö johtaminen, parannusta edelliseen kyselyyn, 
johto henkilömäärällisesti liian pieni  henkilöstöpäällikkö, työurankierto, ”insinööri 
höpötys”.  
7.10 Oma toimintani 
Tässä haluttiin saada henkilöstö pohtimaan omaa toimintaa miten se vaikuttaa työyh-
teisöön. Miettimään, voiko jokainen omalta osaltaan siihen vaikuttaa tai sitä kehittää. 
Kysymys on linjassa edelliseen kyselyyn. Keskiarvo oli 4.1 ja on huomattavasti yli 
koko kyselyn pistearvon.  
Kommentteja omasta toiminnastani: jokaisen toiminnassa parannettavaa, selkeyttä 
toimenkuviin ja tehtäväalueisiin, tutkimuksia tehdään ilman toimenpiteitä, tehtäviä 
kaikille tasapuolisesti, höpö puheisiin puututtava, asiat henkilöityvät liian helposti.  
7.11 Tiedonkulku  
Tämä osio on uutena osiona. Viime kyselyssä esiin nousi juuri tiedottamisen ongelmat 
ja tällä osioilla pyrittiin hakemaan konkreettisia ehdotuksia, miten sitä voitaisiin kehit-
tää. Tätäkään osioita ei ole otettu huomioon kun vertaillaan tuloksia edelliseen kyse-
lyyn. Vääristäisi lopullista pistekeskiarviota. Tiedottaminen koettiin edelleen ongel-
maksi, pietikeskiarvon ollessa 3.49. 
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Kehitysehdotuksia; netti ok, liian paljon missä tieto kulkee, apellipaikalle suurempi 
ilmoitustaulu, palonettiin huomautus kun sitä päivitetty, työpaikkakokoukset, tietojen 
pimittämistäavoimuutta. 
7.12 Kysely 
Viimeisenä kohtana kysyttiin edelleen kyselyn toteutustapaa ja sen tarpeellisuutta. 
Kysely koettiin tarpeelliseksi ja toteutustapaa pidettiin hyvänä. Jatkumoa toivottiin se-
kä epäkohtiin puuttumista. Pistekeskiarvo oli 3.95 mikä tippui hieman edellisestä ky-
selystä.  
Ajatuksia / kommentteja kyselystä, mistä vaan: toivottavasti edes yksi asia kehittyy 
tämän kyselyn ansioista, tuskin mikään muuttuu, kysely asiallinen ja toivotaan,että tu-
loksia pystytään käyttämään hyödyksi tulevaisuudessa, toivottavasti saadaan konkreet-
tista aikaan, ei tuo itse ongelmaa esiin, tarvitaan jatkuvuutta, toivottavasti löytyy jotain 
mihin tarttua ilmapiirin parantamiseksi, erinomainen ja tarpeellinen, näitä on tehty jo 
vuosia, toivottavasti ryhdytään toimenpiteisiin, seuranta, hyvä kysely, mutta johtaako 
mihinkään, hyvä kun tällaisia tehdään, hyvä ja tärkeä kysely, tulokset työvuoroille, 
enemmän panostusta henkilöstöjohtamiseen, kehityskeskustelut, sairaankuljettajille 
oma kysely jatkossa. 
7.13 Johtopäätökset 
Kyselyyn vastattiin prosentilla, 71.34 % mikä on edelleen hyvä. Kysely koettiin tärke-
äksi ja toivottiin jatkuvuutta. Edellisestä kyselystä jäätiin, vuonna 2009 vastauspro-
sentti oli 85.8 %. 
Kaksi kohtaa nousi edelleen esiin, palomestarit 2.8 ja laitoksen johto 2.9 Näiden tu-
lokset poikkesivat muista, keskiarvo oli alle 3, mutta parannusta on tapahtunut tälläkin 
saralla. Koko kyselyn keskiarvo oli 3.59. Tulos on hyvä. Uutena kohtana oli osio pa-
lomestareille, jossa arvioivat paloesimiesten toimintaa, tulos 3.1. Lisäksi tiedonkulun 
toimivuus tai toimimattomuus nousi esiin edellisessä kyselyssä, nyt se kysyttiin erik-
seen ja toivottiin kehitysehdotuksia, tulos 3.49. Näitä ei ole huomioitu arvioidessa tu-
losta viime kyselyyn. 
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Esiin nousseita kommentteja: henkilöstöpäällikön tarpeellisuus, asemien ahtaus, si-
säilman laatu asemilla, tasapuolisuuden puute, koulutusten puute, esimiehille johta-
miskoulutusta (ihmisten/operatiivinen), palomestareiden sitoutuneisuuden puute, ky-
sely koettiin tarpeelliseksi, johtaako mihinkään?. 
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8 TULOSTEN VERTAILU 2009 VS. 2012     
     
Vuoden 2009 kyselyssä esiin nousi paljon kysymyksiä tai kehitysehdotuksia henkilös-
tön puolelta. Olen analysoinut ne erikseen tehtäväalueittain ja tehnyt niille kehittämis-
ehdotukset. Käytän samaa menettelyä vuoden 2012 kyselyn suhteen ja teen lopuksi 
johtopäätelmät ja parannusehdotukset. Vertailen tuloksia ja katson, hiertävätkö edel-
leen samat asiat, vain onko esiin noussut jotakin uutta. Tärkeää on myös tarkastella 
työryhmän toimintaa ja pohtia onko saatu mitään konkreettista aikaan vai onko tosiaan 
kyselty kyselyn takia. Varsinkin vapaasanaosio oli mielestäni hyvä ja käytän sitä teh-
dessäni yhteenvetoa. 
8.1 Palomiehet 
Vuoden 2009 kyselyssä esiin nousivat seuraavat kohdat: positiivisena koettiin esimie-
het pääosin ok, nykyaikaiset tilat, työmenetelmät ja välineet. 
Negatiivisia tai epävarmuutta aiheuttivat kiinteistön kunnossapito, aloitteiden vaikut-
tavuus, vesivuoto, sisäilma, luottamukseton ilmapiiri, valittamisen kulttuuri Porvoos-
sa, työpaikkakokousten puute, henkilöstöjohtaminen, työntekijän arvostus, johtami-
sportaiden synergia, päätöksenteko ja sen käyttö henkilöstöasioissa, laitoksen tiedot-
taminen ja mediajulkisuus, kyselyn vaikuttavuus, vuoron me-henki. 
Vuoden 2012 kyselyyn verratessa on otettava huomioon vastausprosentti. Se oli tip-
punut 19 prosenttia. Tästä päätellen kyselyyn vastaaminen on huomattavasti alentunut 
tänä vuonna ja suoranaisesti emme pysty vertaamaan kyselyn tuloksia keskenään vir-
hemarginaalin vuoksi. Mutta pystymme vertaamaan vapaa osiosta saatuja tuloksia se-
kä arvioimaan karkeasti muita tuloksia kyselyn tiimoilta. 
Analysointi tulokset on esitetty omin sanoin kysymysjärjestyksessä. Tulokset on il-
moitettu siten, että aluksi kaikissa kohdissa on molemmista kyselyistä on esitetty posi-
tiiviset asiat sekä negatiiviset asiat. Lopuksi vielä yhteenveto/muita huomioita.  
Vuoden 2012 kyselyssä positiivisia asioita olivat: nykyaikaiset tilat, työmenetelmät ja 
välineet, kalusto + luovutus + huolto, IU 106, suojavarusteet, vuorot - me henki- esi-
miehet, viihtyvyys, tulen toimeen esimiehen kanssa, esimies, ammattitaito, ammatilli-
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suus, sitoutuminen työhön, koulutus, organisaatio ja tehtäväni ,vuorot ja työkaverit, 
tulevaisuus, muutos, psyykkinen toimintakyky. 
Negatiiviset: tilojen asianmukaisuus, pesuhalli, kaapit, huoneet, keittiö, siisteys, yleis-
ilme, sisäilma, korjaukset, kunnossapito, suojavarusteet, valjaat, kypärät, haalarit, su-
kellusauto, siisteys / huolto, luottamuksellinen ilmapiiri, vuorot - esimiehet, ”pelastus-
perhe”, persoonallisuudet, tasapuolisuus, palaute, esimies, koulutustarjonta, työnkier-
to, erikoisosaamisen huomioiminen, tasapuolisuus, henkilöstöjohtaminen, työpaikka-
kokoukset, sisäinen tiedottaminen, leimautuminen, henkilöityminen, motivaatio, tasa-
puolisuus. 
Kiinteistö ja ympäristö - osio oli saanut eniten negatiivista palautetta. Vapaaosan vas-
tauksista päätellen suurimmat ongelmat kohdistuvat asemalle 1. Suojavarusteihin ol-
tiin pääosin tyytyväisiä. Myös sukellusautoa ja siisteyttä oli kommentoitu negatiivises-
ti. Kaluston nykyaikaisuus oli saanut positiivista palautetta. Henkinen hyvinvointi 
kohdassa esiin nousivat luottamuksellisuus ja esimiesten asema. Luottamuksellinen 
ilmapiiri vaatii vielä kohennusta. Suurin osa viihtyy työpaikalla nauttien samalla hy-
vää ME-henkeä. Johtaminen osiossa suurin osa vastaajista tuli toimeen esimiehen 
kanssa.  Lähes kaikki vastaajat olivat ylpeitä ammatistaan ja sitoutunut työhönsä. 
Ammattiosaamisen hyödyntämiseen ja täydennyskoulutukseen sen sijaan pitää kiinnit-
tää enemmän huomiota. Valitettavasti laitoksen johto- osio oli saanut huonoimmat ar-
vosanat. Suurimmaksi ongelmaksi nousi henkilöiden tasapuolinen kohtelu ja työpaik-
kakokoukset. Samoin henkilöstöjohtaminen sai huonoa palautetta. Tiedottaminen- 
osio oli uutta tämän vuoden kyselyssä. Esille nousi vapaapalautteessa Palonet ja 
avoimuus.  
Kyselyn tarpeellisuudesta osioissa vapaa sana kohdassa oli mm. odotuksia yhteenve-
dosta ja kehuttiin kyselyä hyväksi. 
8.2 Paloesimiehet / ylipalomiehet 
Paloesimiesten kohdalla vastausprosentti oli 75 % edellisellä 100 %. Ylipalomiesten 
kohdalla vastausprosentti kasvoi huomattavasti edelliseen kyselyyn verrattuna. Kas-
vua oli vajaat 10 prosenttia. Ylipalomiesten ja paloesimiesten kohdalla, esimies ase-
masta johtuen, esiin nousseet asiat olivat samankaltaiset. 
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 Positiiviseksi koettiin vuoden 2009 kyselyssä seuraavat asiat: kiinteistö / työympäris-   
tö, suojavarusteet ja vuoron me-henki. 
 Negatiivisena koettiin johtamisportaiden hierarkia ja niiden väärä käyttö, esimiesten 
ja palomestareiden yhteistyö, asemajohtaminen/operatiivinen johtaminen kehitettävää, 
henkilöstöjohtaminen, tasapuolisuus, strategioiden ja arvojen jalkauttaminen puutteel-
lista, tiedottaminen, ”pelastusperhe”, kyselyn vaikuttavuus, vesivahingot kiinteistössä, 
kiinteistön huolto, asemien tasa-arvo, työvuorojen epätasapaino, Porvoossa johtamista 
alhaalta ylöspäin, koulutukseen ohjaaminen/ sisäinen koulutus, palomestareiden eri 
toimintamallit, mestareiden osallistuminen koulutuksiin, henkilöstöjohtaminen, sään-
nöt ja niiden valvominen, kyselyn vaikutukset. 
Vuoden 2012 kyselyssä positiivisia asioita olivat: nykyaikaiset tilat, työmenetelmät ja 
välineet, suojavarusteet, vuorot - me henki- esimiehet, viihtyvyys, tulen toimeen esi-
miehen kanssa, esimies, ammattitaito, ammatillisuus, sitoutuminen työhön, koulutus, 
työkaverit, psyykkinen toimintakyky. 
Negatiiviset: tilojen asianmukaisuus, pesuhalli, siisteys, yleisilme, sisäilma, korjauk-
set, kunnossapito, siisteys / huolto, luottamuksellinen ilmapiiri, pelastusperhe, tasa-
puolisuus, työnkierto, henkilöstöjohtaminen, työpaikkakokoukset, palomestareiden si-
toutuneisuus. 
Henkilöstön lisäys asemilla näkyy ahtautena. Vuoden 2012 alussa pelastuslaitoksella 
aloitettiin sairaankuljetuksen uudelleen organisointi. Pelastuslaitos sai vastatakseen 
koko sairaankuljetuksesta alueellaan, joten ensihoitajien määrää jouduttiin nostamaan. 
Tämä aiheutti luonnollisesti tilaongelmaa jokaisella asemalla. Työvälineet ja suojava-
rusteet koetaan hyväksi. Yhtenä parannuksena koetaan kiinteistöä koskevien vikail-
moitusten vastaanoton siirtyminen valvomoon. Työssä viihdytään ja me-henki kun-
nossa. Operatiivisen palomestarin sitoutuneisuus koko alueen toimintaan koettiin epä-
kohdaksi. Ammattiin ollaan sitoutuneita ja koetaan tehtävien vastaavan koulutusta. 
Laitoksen johdon toiminnasta koettiin parannusta edelliseen kyselyyn. Tiedonkulkuun 
suhtauduttiin sekä hyvin että huonosti. Tietoa löytyy, mutta päivitys- kohta pitäisi lisä-
tä Intraan etusivulle. Kysely koettiin tärkeäksi ja toivottiin säännöllisyyttä. Myös esi-
mies-alainen keskustelut koettiin tärkeäksi.  
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8.3 Sairaankuljettajat 
Sairaankuljettajien osalta vastausprosentti tippui peräti 22 prosenttia. Vuoden 2009 
kyselyyn vastattiin 94.7 prosenttisesti. Nyt vastausprosentti jäi 73 prosenttiin. Sai-
raankuljettajien osalta esiin nousseita kohtia vuoden 2009 kyselyssä olivat: kiinteistön 
kunnossapito, yhteistyö operatiivisen ja hallinnon kanssa puutteellista, ”oman pesän 
likaamista”, valituskulttuuri, kiinteistön kunnossapito, harjoittelijoiden tilat, aloitteet, 
suojavarusteet ja autojen luovutus osin puutteellista, ”lastentarha”, työnkierto, esi-
miestaso ok, koulutuksen lisääminen, tiedon kulkeminen puutteellista, kyselyn vaikut-
tavuus. 
Vuoden 2012 kyselyssä esiin nousivat kohdat: tilanahtaus, turvavarusteet uusittu ei 
ongelmia, työmäärä näyttäisi jakautuvan tasaisemmin, työnkierto toimivaa, viihtyvyys 
huonoa.   
Entisten sairaankuljettajien nykyisten ensihoitajien vastauksista paistoi läpi että kyse-
lyyn ei oikein jaksettu vastata. Ensimmäinen kysely oli täynnä kommentteja, toisessa 
vain muutama ja nekin ensimmäisten kysymysten kohdalla. Ainoa laskenut pistemää-
räkin löytyi kohdasta kyselyn tarpeellisuus. 
Eli kaikki pisteet nousseet, se kertoo sen, että jotain on tapahtunut ja oikeaan suuntaan 
menty, tämä johtopäätös tästä on tehtävä (ensihoito puolellahan tämä todellakin pitää 
paikkansa, paljon on tapahtunut).  Edelleen ongelma on tiedotus ja myös hallikeskus-
teluissa esiin tullut pelko palo/saku eriytymisestä, lähinnä siis asemalla 1. Palautteen 
antamista/vastaanottamistakin edelleen peräänkuulutetaan. Nykyinen systeemi koe-
taan olevan ammatillisesti parempi, mutta ei välttämättä viihtyvyyden kannalta. Kyse-
ly koettiin vähemmän tarpeelliseksi nyt kuin ensimmäisellä kerralla. 
8.4 Palomestarit 
Palomestareiden kohdalla vastausprosentti pysyi suhteellisen samana, tippuen ainoas-
taan 2 prosenttia. Vuoden 2009 kyselyyn vastattiin 77 prosenttisesti ja 2012 kyselyyn 
75 prosenttisesti. Vuoden 2009 kyselyssä esiin nousi seuraavat asiat: kiinteistö, si-
säilma, me-henki, ilmapiiri, epäkohtiin puuttuminen, ihmisten johtaminen, henkilöstö-
johtaminen, tiedottaminen, strategioiden jalkauttaminen, kyselyn vaikutukset. 
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Vuoden 2012 kyselyssä esiin nousi kohdat: kiinteistöjen huono kunnossapito sekä 1-
asemalla erityisesti sisäilmaongelma, työtehtävien selkeyttäminen, yhteiset palaverit 
paloesimiesten kanssa jotta toiminta saataisiin yhtenäisemmäksi, tiedonkulku muuta-
kin kuin intranetti, kyselystä pitää saada konkreettista näyttöä että parannusta tapah-
tuu. 
Työvälineissä tai suojavarusteissa ei koettu olevan puutteita. Toivottiin yhteisiä pala-
vereita paloesimiesten kanssa toimintamallien yhtenäistämiseksi. Melkein jokaisessa 
kysymysosiossa toivottiin työtehtävien selkeyttämistä. Kyselyn 2012 suurimpana on-
gelmana näkyvät työtehtävien epäselvyydet. Tähän pitäisi saada selkeyttä, koska ky-
seinen ongelma vaikuttaa vähän joka asiaan. Toinen paljon esillä oleva ongelma on 
edelleen palomestareitten ja paloesimiesten keskustelun ja kanssakäymisen puute. 
8.5 Valvomon henkilökunta (2012 kyselyssä tilannekeskuksen henkilökunta) 
Valvomon kohdalla kyselyyn vastattiin vuonna 2009 100 prosenttisesti. Nyt vastaus-
prosentti tippui 83 prosenttiin. vapaasana osiosta vuoden 2009 kyselystä löytyi seu-
raavaa: kylmä öisin, vetoisa tila, tilojenpienuus, ilmapiiri, tasapuolisuus, tiedottaminen 
Vuoden 2012 kyselyssä ei ollut ollenkaan vapaasana osiota. En tiedä johtuiko vastaa-
jien laiskuudesta tai haluttomuudesta kirjoittaa. Yhteenvetoa tai vertailua ei pysty te-
kemään kuin pelkkien pisteiden valossa. Vaikeuttaa mielestäni todellista vertailua. 
Suurin muutos on että valvomosta on tullut tilannekeskus (TIKE). Valvomotyönteki-
jöiden työnkuva on hiukan muuttunut. Nykyään he osallistuvat keikkojen avustami-
seen entistä enemmän. Nyt koetaan että työpaikalla suhtaudutaan paremmin aloittei-
siin ja parannusehdotuksiin paremmin kuin edellisen kyselyn aikana. Tilat ja kalusto 
ovat asianmukaisempia ja riittävämpiä. Työmäärän koetaan jakautuvan oikeudenmu-
kaisemmin. Ainoa lasku vuoden 2009 kyselyyn on me-henki. Se oli laskenut 0.31 pro-
senttia. Esimies koetaan nyt ammattitaitoisemmaksi ja oikeudenmukaisemmaksi. 
Oma-aloitteisuus oli noussut peräti 1.22 prosenttia ollen vuoden 2012 kyselyssä peräti 
4.42 prosenttia. Korkein tai suurin nousu oli kohdassa ammattiosaamisen huomioimi-
nen, nousi 1.26 prosenttia. Vuoden 2009 kyselyssä laitoksen johto sai huonoimmat 
pisteet, mutta nyt valvomonkin osalta tässä osioissa oli nousua. Ilmapiiri koettiin pa-
remmaksi ja asioita pystytään kyseenalaistamaan paremmin.   
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8.6 Toimiston henkilökunta  
Toimiston henkilökunta koostuu 4 työntekijästä. Vastausprosentti oli molemmissa ky-
selyissä 75. Toimistohenkilökunnan oli selkeästi havaittavissa pelko yksilöllisyyden 
puolesta ja ehkä sen vuoksi vapaasana osiossa ei ollut vuoden 2012 kyselyssä kom-
mentteja. Yhtenä selityksenä voisi olla kirjoittaneiden vähyys.  Vapaasana osioon tar-
vitaan vähintään kolmen kirjoitukset, jotta ohjelma ne huomio. Tällä pyritään vähen-
tämään kohdentamisen mahdollisuutta. Vertailu täytyi suorittaa pelkän pisteiden var-
jossa. Vuonna 2009 vastanneiden prosentti oli sama kuin 2012, 75. Toimiston henki-
lökunnan kohdalla vuoden 2009 kyselyssä esiin nousi asioita: kiinteistön huolto, tilo-
jen pienuus, yksityisyyden suoja, vesivuodot, ilmapiiri, huhut/selkään puukottaminen, 
henkilöstöjohtaminen, tiedottaminen, strategioiden jalkauttaminen, kyseenalaistami-
nen, yksilöllisyyden suojaaminen kyselyssä, kyselyn vaikuttavuus. 
Kaikkien osioiden pisteet ovat nousseet. Työmäärän koetaan jakautuvan oikeudenmu-
kaisemmin. Esimies koetaan nyt ammattitaitoisemmaksi ja oikeudenmukaisemmaksi. 
Kokonaispistemäärä nousi viime kyselystä 0.37 prosenttia ollen nyt 3.6. 
8.7 Onnettomuuksien ehkäisy 
Vastausprosentti oli paras kaikista tehtäväalueista. Kaikki vastasivat vuoden 2012 ky-
selyyn.  Onnettomuuksien ehkäisyn kohdalla vuoden 2009 kyselyssä nousi esiin seu-
raavat asiat: aloitteet, kiinteistön vesivuodot, kokoontumistiloja liian vähän, heijastin- 
liivit, ilmapiiri ja luottamus, ”kuppikunnat”, esimiestyöskentely management puutteel-
lista, leadership hyvällä tasolla henkilökohtaisten suhteiden osalta, henkilöstöjohtami-
nen heikkoa yleisellä tasolla, tiedottaminen puutteellista, strategioiden jalkauttaminen 
puutteellista, synergian tarve operatiivinen & ehkäisy, kyselyn vaikutukset. 
Vuoden 2012 kyselyssä esiin nousi seuraavia kohtia: Aseman 1 ongelmat nousivat 
myös esille 2009 kyselyssä. Jonkin verran on hajontaa työtilojen asianmukaisuudessa 
ja riittävyydessä. Toimistotilojen ahtaus alkaa näkyä.  2009 nousi esille suojaliivien, 
kypärien yms, varusteiden puutteet.  Nyt henkilökohtaiset suojavarusteet ovat  sillä ta-
solla mitä pitääkin olla. Yhteisön me-henki ja luottamuksellinen ilmapiiri ovat paran-
tuneet merkittävästi kehityskeskusteluilla, ”kuulumisien vaihtamisella”, teemapäivillä, 
yhteisillä työprojekteilla, palkkojen tasauksella yms. on ollut merkittävä vaikutus. 
Tämä kohta nousi esiin vuoden 2009 kyselyssä.  
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Johtaminen osioissa suunta on hyvä, erityisesti esimiehen kanssa tullaan toimeen. 
Oma työmotivaatio ja sitoutuminen henkilöstöllä ovat hyvällä tasolla. Muutosta ei ole 
tullut, mutta hajonta on kasvanut edelliseen kyselyyn. Koulutusta ja osaamista ei hyö-
dynnetä riittävästi. Laitosen johdon osalta koetaan että tasapuolinen kohtelu on heik-
koa.  Tiedottaminen on saanut heikoimman arvosanan (2,27). Osallistuminen ns. mus-
tamaalaamiseen on kyselyn mukaan vähentynyt paljon. Tämä osio oli selvästi esillä 
jokaisella tehtäväalueella vuoden 2009 kyselyssä. Fyysinen työkyky koetaan riittäväk-
si. Neljän kysymyksen tulos oli alle kolmen. Työmäärä jakautuu tasapuolisesti, kaik-
kia kohdellaan laitoksen johdon osalta tasapuolisesti, pelastuslaitoksen sisäinen tiedot-
taminen on toimivaa ja aktiivista sekä päätöksentekoon liittyvä tieto on helposti löy-
dettävissä palonetissä.  
8.8 Johtopäätökset / parannusehdotukset 
Kiinteistön huolto: parannettu tiedon kulkua keskittämällä kiinteistöä koskevat asiat 
valvomoon.  Tällä on parannettu ja nopeutettu ongelman esiin tuomista tilakeskukselle 
joka kiinteistöstä vastaa. 
Sisäilma oli suurimpana epäkohtana vuoden 2009 kyselyssä. Sisäilmaa on tutkittu ja 
kiinteistössä on tehty korjaustoimenpiteitä. Viimeisten sisäilmatutkimusten mukaan 
ongelma on korjattu ja esiin ei ole tullut uusia oireilutapauksia.   
Työilmapiiri nousi myös esiin jokaisessa kohdassa. Siihen on panostettu talon johdon 
osalta pitämällä työpaikka kokouksia ja kehittämällä työvuoroille suunnattua työhy-
vinvointia. Jokaiselle annetaan mahdollisuus käyttää 40 euroa työvuorojen työhyvin-
voinnin kehittämiseen.   
Koulutuksen kohdalla ei ole tapahtunut juurikaan muutosta kyselyjen välissä. Pelas-
tuslaitokselta puuttuu hyväksytty koulutussuunnitelma, jolla päästäisiin pois eriarvoi-
sesta kohtelusta. Nyt jokainen hakeutuu täydennyskoulutuksiin miten sattuu ja jokai-
sen kohdalla käytännön järjestelyt ovat aina omanlaisensa. Sama on huomattu amma-
tillisen kouluttautumisen suhteen, jokaista käsitellään erikseen ja toiset saavat opiskel-
la jopa työvuorojensa aikana kun taas toisten kohdalla opiskeluun on käytettävä omaa 
aikaa. Tämä hiertää henkilökunnassa ja kun tähän vielä saadaan muutosta, tämäkin 
ongelma poistuu.    
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Johtamisen ongelmat tai sen epäonnistuminen oli myös esiin noussut kohta. Kun ver-
taillaan tuloksia kyselyjen välillä, niin myös tässä on tapahtunut muutosta parempaa. 
Yhtenä kehityskohtana olleet työpaikkakokoukset ovat omalta osaltaan parantaneet tä-
täkin osiota.  Lisäksi tehtäväkuvia on tarkastettu ja sovittu paremmin pelisäännöistä.  
Tiedottamisen koettiin vuoden 2009 kyselyssä olleen puutteellista. Tiedotusta on pa-
rannettu uusimalla pelastuslaitoksen Intra -sivustoja josta löytyvät ajankohtaiset asiat 
ja pöytäkirjat.   
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9 KEHITYSEHDOTUKSET 
Näkisin, että suurin kehityskohde on tiedottamisen kehittäminen. Tietoa on saatavilla, 
mutta miten se saataisiin henkilökunnan tietoon ja mikä on tietoa mikä tarvitsee jakaa 
välittömästi henkilökunnalle. Mikä on tietoa, mitä ei tarvitse tiedottaa ja miten puuttua 
vääriin tietoihin. Miten henkilöstön jatkuva tiedontarve pystytään jatkossa tyydyttä-
mään.  
9.1 Tiedon hankinta ja haku 
Järvelinin mukaan tiedon käyttäminen edellyttää tiedon käyttöön saamista, tiedon 
hankintaa. Tiedonhankinta voi olla aktiivista ponnistelua tai passiivisempaa vastaanot-
toa. Aktiivinen tiedon hankinta sisältää halutun tiedon etsintää, tunnistamista ja varsi-
naisen hankinnan. Passiivinen tiedon vastaanotto sisältää halutun tiedon tunnistamisen 
tarjolle tulevasta tiedosta. Tätä tapahtuu yhtä hyvin TV-kanavia vaihdeltaessa tai aa-
mun sanomalehteä selailtaessa kuin myös atk-järjestelmän rutiiniraporttia silmäiltäes-
sä. Talletetun tiedon tapauksessa sen hankinta on halutun tiedon sisältävien tallenne-
välineiden etsintää, tunnistamista ja hankintaa sekä halutun tiedon sisältävien doku-
menttien tai niiden osien paikantamista tallennevälineiden sisällöstä (Järvelin, 1981). 
9.2 Kehitysehdotukset 
Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksella on, viitaten edellä olevaan kappaleeseen, paljon ak-
tiivista ja passiivista tietoa tarjolla. Intranettiin laitetaan todellista tietoa, mikä vaatii 
aina päätöksen. Siellä jokainen tehtäväalue päällikköineen tiedottaa omista päätöksis-
tä. Ongelma on ollut näiden tietojen löytäminen ja siihen ollaankin tekemässä muutos-
ta, missä aloitussivulle laitetaan tietoa kun johonkin osioon on päivitetty jotakin.  
Lisäksi laitoksella liikkuu paljon ”fakta tietoa”, mitä levitellään vuorojen kesken. Pe-
lastuslaitoksen vuorot koostuvat pääosin aina samoista henkilöistä, mutta vuoronvaih-
to systeemin ansioista tai syystä, tämä ”fakta tieto” liikkuu vuorojen ja asemien välil-
lä. Tämä on mielestäni tietoa, mikä koetaan ongelmaksi. Joku on kuullut jotakin tai 
luulee asian olevan jotenkin ja sitten asiaa pidetään totena.  Näihin tietolähteisiin tai 
tiedotteisiin on vaikea puuttua. Koskaan ei selviä tiedottajan alkuperää, vaan asia esi-
tetään niin, että siellä ja siellä vuorossa tai asemalla puhuttiin näin.   
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Koen asian niin, että juuri tämä on se tieto mistä ei tiedoteta. Laitoksen johto ei edes 
tiedä näistä asioista ja saa ne korviinsa mitä ihmeellisimmissä tilaisuuksissa. Henki-
löstö ihmettelee, miksei asiasta ole tiedotettu, ja miksei asianomainen ota asiaan kan-
taa. Asia tulee yleensä yllätyksenä asianomaiselle eikä edes aina tiedä mistä puhutaan.  
Ihmisellä on tarve hankkia tietoa ja tiedottaa. Välillä joko tietoisesti tai tiedostamatta 
tiedotetaan väärää tietoa, jolla pyritään olemaan ajan hermoilla ja tyydytetään tarve ol-
la tarpeellinen. Tämä on suuri ongelma ja siihen on puututtava jollakin tavoin. Otan 
asian esiin työhyvinvointiryhmässä, missä pohdimme yhdessä tätä ongelmaa. Olisiko 
yhtenä ratkaisuna käydä enemmän keskusteluita tehtäväaluepäälliköiden kesken. Tie-
dottaa asioista yli tehtäväalueiden ja näin varmistaa oikean tiedon kulku. Lisäksi näki-
sin, että esimiehet ovat tässäkin asiassa suuressa roolissa. Heidän on käytävä keskuste-
lua keskenään ja vaihdettava oikeaa tietoa, ettei se leviä vuorojen välillä ns. musta 
tuntuu tietona. Näkisin myös, että palomestareiden rooli on tärkeä tässäkin asiassa. 
Heidän on otettava kantaa asiaan ja katkaistava huhuilta siivet asian niin vaatiessa. 
Kuuden palomestarin on käytävä jatkuvaa keskustelua ajankohtaisista asioista keske-
nään.  Heillä on jokaisella oma vastuualueensa ja olisi tärkeää infota oman alueen 
toimista toisille mestareille.  
Pelastuslaitoksella on käytössä vapaavuoro-hälytysjärjestelmä, jossa vapaavuoro häly-
tetään vapaavuorosta kännyköiden avulla. Yksi kehitysaskel voisi olla, että käytetään 
samaa järjestelmää, jos on jotain todella akuuttia asiaa, mikä on saatava henkilökun-
nan tietoon. Näin varmistetaan, että tieto on mennyt eteenpäin eikä pelkästään ole löy-
dettävissä intrasta.  
Päätöksiä tekevien henkilöiden on varottava tiedottamisesta keskeneräisistä asioista. 
Lisäksi on pitäydyttävä tiedottamisesta epävirallista reittiä pitkin. Tällä tarkoitan, että 
asioista ei pidä tiedottaa ”halli keskusteluna”, vaan käyttää virallista tiedotus reittiä In-
tran kautta. Tällä vältytään tiedotteista, mitkä ovat toki virallisia, mutta ei kaikkien 
tiedossa. Näin ei synny ongelmaa, missä vaan osa tietää asiasta jotakin, mutta ei suu-
rin osa henkilökunnasta. Näin vältytään, ettei tieto tule yllätyksenä, eikä tiedetä läh-
teen alkuperää tai sen totuudenmukaisuutta.  
 
  38 
 
 
10 POHDINTA  
Kyselyjen järjestäminen on ollut mielenkiintoista. Olen saanut kerätä ympärilleni po-
rukan, jotka ovat olleet motivoituneita. Yhteisenä päämääränä on ollut työhyvinvoin-
nin kehittäminen Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksella.  
Vuoden 2009 kyselylle oli havaittavissa selkeä tarve. Henkilökunta oireili ja hyvä työ-
ilmapiiri oli kateissa. Mitään varsinaista syytä ei ollut, joten kun ehdotin kyselyn pi-
tämistä pelastusjohtajalle, hän oli ajatukselle heti myönteinen. Vuoden 2009 kyselyssä 
nousi esiin selkeästi tasapuolisuuden puute, tiedonkulun ongelmat, sisäilmaongelmat, 
koulutukseen liittyvät ongelmat ja luottamuksen puute laitoksen johtoa kohtaan. Posi-
tiivisena koettiin pelastusasemien tilat, kalusto, suojavarusteet ja me-henki.  
Tulokset käytiin läpi laitoksen johtoryhmässä ja esikunnassa. Ne laitettiin yleiseen ja-
koon Intranettiin. Tuloksia ei aukaistu henkilökunnalle sen tarkemmin ja tässä tapah-
tui suuri virhe. Henkilöstön keskuudessa oli edelleen käsitys, että asiat ovat huonosti 
ja nyt taas kerran kyseltiin vaan kyselyn vuoksi. Työhyvinvointiryhmä ei lopettanut 
toimintaansa kyselyn jälkeen, vaan jatkoi työskentelyä Tuija Räisäsen vetämässä työ-
ryhmässä, missä oli tavoitteena saada laitokselle uusi työhyvinvointisuunnitelma. Uu-
dessa työhyvinvointisuunnitelmassa käytettiin apuna kyselyn tuloksia. Kuitenkin oli 
muistettava, että pelastuslaitos kuuluu Porvoon kaupungin hallinnon alle, joten suun-
nitelma täytyi olla linjassa Porvoon kaupungin työhyvinvointisuunnitelman kanssa.  
Lisäksi tulosten perusteella tehtiin muutoksia, jotta työilmapiiriä saataisiin paremmak-
si. Sisäilmaa tutkittiin ja tulosten perusteella tehtiin korjauksia, jotta ongelmasta pääs-
täisiin. Lopulliset tutkimustulokset 2011 osoittivat, että näin myös tapahtui ja sisäilma 
oli puhdas. Uusia henkilökunnan oireiluja ei ole ilmennyt. Kiinteistöä koskevat vi-
kailmoitukset siirrettiin valvomoon ja sillä päästiin nopeammin vaikuttamaan kiinteis-
tön vikoihin. Tiedonkulkuun myös panostettiin ja siirryttiin enemmän sähköiseen tie-
donkulkuun. Intra- sivuja uusittiin ja niitä päivitetään aktiivisemmin kuin ennen. Tie-
toa löytyy jos on halukas sitä löytämään. Tämä on edelleen yksi ongelma, tietoa on, 
muttei viitsitä sitä etsiä. Kaikki pitäisi tuoda aina suullisesti kaikkien tietoon, mikä on 
kyllä mahdotonta.  Tasapuolisuuteen aina pyritään mutta näinkin suuressa organisaati-
ossa se ei aina onnistu. Tietenkin perusasioissa, säännöissä ja eri linjauksissa on siihen 
pyrittävä, että kaikkia kohdeltaisiin samanarvoisesti. Koulutuksen ongelmat nousivat 
myös yhtenä esiin 2009. Siihen ei edelleenkään ole pystytty puuttumaan, koska meiltä 
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puuttuu koulutussuunnitelma, jota olisi kaikkien helppo noudattaa. Nyt jokaisen koh-
dalla asiat käsitellään aina erikseen. Totta kai on ongelma jos toiset opiskelevat työ-
aikana ja toiset joutuvat käyttämään siihen omaa aikaansa. Myös koulutusta vastaavi-
en työtehtävien saanti koettiin ongelmaksi. Syynä on virkojen rajallinen määrä ja niitä 
ei voida vapauttaa perustaa uusia vaikka niin haluttaisiin.  
Vuoden 2009 kyselystä jäi kaikille hyvä maku suuhun ja kerrankin tehtiin jotain työ-
ilmapiirin parantamiseksi. Kyselylle toivottiin jatkumoa, joten se kirjattiin uuteen työ-
hyvinvointisuunnitelmaan pidettäväksi joka kolmas vuosi. Nyt uudessa 2012 kyselys-
sä oli tarkoitus kartoittaa onko edelleen samat ongelmat esillä, vaan vaivaako jotkin 
uudet asiat, vai vaivaako mikään.  Henkilöstöä kehotettiin pohtimaan kyselyjen välistä 
aikaa ja miettiä onko tilanne muuttunut. Vanhoja ei kannata katsoa, koska niille ei 
voida mitään.  
Vastausprosentti jäi alhaisemmaksi kuin vuoden 2009 kyselyssä. Yhtenä syynä pidän 
sitä, että melkein samaan aikaan Porvoon kaupunki piti oman kyselyn ja tämä aiheutti 
sekaannusta. Osa luuli jo vastanneensa ja osa taas ei viitsinyt vastata taas johonkin uu-
teen kyselyyn. Vuoden 2012 kyselyssä esiin nousi ehkä suurimpana tilojen ahtaus. 
Ensihoito järjestelmä muuttui vuoden 2012 alussa ja laitokselle palkattiin vajaat 40 
uutta työntekijää. Tämä tietenkin lisäsi tilantarvetta ja siihen ei ole vielä pystytty 
asianmukaisesti vastaamaan. Osa uusista esihoitajista majoittuu parakeissa pelas-
tusaseman pihalla. Toivottavasti tähänkin saadaan parannusta ja saataisiin uudet pelas-
tusasemat Sipooseen ja Loviisaan. Ensihoitajien kohdalla esiin nousi myös vuorojen 
me-henki. Nyt tuntuu että palopuoli ja sairaankuljetus eriytyvät entisestään ja ei saada 
sitä etua mitä siitä pitäisi parhaillaan saada. Tähän on tulevaisuudessa panostettava en-
tistä enemmän.  Edelleen esiin nousivat koulutuksen ongelmat ja tasapuolinen kohtelu. 
Koulutusta, kuten edellä kirjoitin, pystytään parantamaan vasta kun saadaan hyväksyt-
ty koulutussuunnitelma. Sillä saadaan selkeät pelisäännöt jota kaikkien on helppo 
noudattaa. Tasapuolinen kohtelu tai sen puuttumien on mielestäni sitten suurempi on-
gelma. Vuoden 2012 kyselyssä pyydettiin vapaasana osion sijaan parannusehdotuksia, 
muttei niitä juurikaan saatu. Se täytyy huomioida seuraavassa kyselyssä ja painottaa, 
että nyt pyydetään konkreettisia ehdotuksia miten asiat voitaisiin tehdä paremmin. 
Meidän on vaan kaikkien huomioitava, että kaikki henkilökunta on tasa-arvoista ja 
kaikkia on kohdeltava tasapuolisesti. Tässä näkisin, että kaikki esimies asemassa ole-
vat ovat avainasemassa. 
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Tätä opinnäytettä on ollut mielenkiintoista tehdä. Olen saanut paljon irti ja tietoa Itä-
Uudenmaan pelastuslaitoksen yhdestä työhyvinvoinnin osasta, ilmapiiristä.  Kun tu-
loksia tarkastelee tarkemmin, mielestäni henkilökunta tiedostaa ongelmat, muttei ole 
valmis itse tekemään niille mitään. He ymmärtävät miten henkeä saataisiin parem-
maksi ja yleistä viihtyvyyttä. Hyvänä esimerkkinä on mielestäni se, kun tiloja pidetään 
epäsiisteinä, muttei olla valmiita panostamaan niiden kunnostamiseen, siinä on pientä 
ristiriitaa. En ymmärrä myöskään vanhojen asioiden pohtimista. Niitä kaivellaan ja 
jaksetaan käyttää työaikaa niiden vatvomiseen. Olisi parempi ymmärtää, että ollut on 
ollutta ja nyt pitäisi keskittyä paremman tulevaisuuden rakentamiseen. Suurimpana 
virheenä ovat esimiesasemassa olevat, jotka tähän ryhtyvät. Heidän pitäisi kannustaa 
työvuoroa eteenpäin ja huolehtia heidän hyvinvoinnistaan. Ei olla se suurin valittaja, 
vaan kannustaja. Tässä on yksi kohta mihin pitää kanssa puuttua. Esimiesten kanssa 
on pidettävä palavereita ja käydä yhdessä läpi näitä asioita. Esimiehiä on motivoitava 
enemmän jatkossa.  
Lyhyenä loppuyhteenvetona voisin todeta, että asiat Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksel-
la eivät todellakaan ole huonosti. Kyselyjen välillä oli selvästi havaittavissa parannus-
ta ja pisteetkin sen todistavat. Nyt jatkossa on vaan haastetta saada tulokset henkilös-
tölle tietoon ja ymmärtämään, että keskitytään yhdessä parantamaan yhteistä tulevai-
suutta. Kyselyille on selvästi tilausta ja se pitääkin työhyvinvointityöryhmän aktiivi-
sena. Vielä lopuksi kiitos työhyvinvointityöryhmälle avusta ja työstä Itä-Uudenmaan 
pelastuslaitoksen työhyvinvoinnin kehittämiselle.  
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     LIITE 1 
ITÄ-UUDENMAAN PELASTUSLAITOKSEN TYÖHYVINVOINTIKYSELY 2009  
Syksyn 2009 aikana kaikissa Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksen toimipisteissä tullaan 
toteuttamaan yhdenmukainen henkilöstön työhyvinvointimittaus. Mittauksessa käyte-
tään Porvoon kaupungin tarjoamaa kyselytyökalua, jolla pystytään suuntaamaan ky-
symykset juuri meille.  
Kyselyn toimivuutta tullaan testaamaan etukäteen elokuun aikana erikseen valitulla 
testiryhmällä.  Kysely tuottaa kattavan kuvan työelämän laadusta, mutta samalla se 
tuottaa myös jokaiselle työyhteisölle mahdollisuuden tarkastella omaa työtä, osaamis-
ta sekä työyhteisön toimivuutta yhteisen keskustelun kautta. Työhyvinvointikysely ja 
siihen liittyvä tulosten hyödyntämisen prosessi antavat välineen vaikuttaa työhyvin-
vointiin ja sitä kautta myös työn tuloksellisuuteen. Työhyvinvointimittaus on sekä vä-
line että prosessi, joka edellyttää kaikkien osallistumisen lisäksi hyvää johtamista ja 
tiedonkulkua koko organisaatiossa. 
Kyselyn tuloksia tullaan hyödyntämään tulevassa työhyvinvointisuunnitelmassa. Ky-
selyyn vastaa jokainen työntekijä ja tulokset analysoidaan toimipisteittäin ja työryh-
mittäin. Kysely luo jokaiselle työyhteisölle mahdollisuuden tarkastella omaa työtä, 
osaamista sekä työyhteisön toimivuutta.  
Kysely tulee koostumaan 30 kysymyksestä, jotka koostuvat 5 pääkohdasta:  
Kiinteistö / fyysinen työympäristö, Työvälineet / suojavarusteet, Henkinen hyvinvoin-
ti, Johtaminen, Oma ammatillinen osaaminen  
Muistakaa, vaan vastaamalla voi voittaa !!!  Meillä jokaisella on oikeus viihtyä töissä 
!!! 
Porvoo 27.5.2009  
Paloesimies Mika Kynsijärvi 
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LIITE 2 
Kysely 2009      
Kysymyksiin vastataan anonyymisti. Vastaukset luokitellaan työtehtävän ja asemapai-
kan perusteella. 
Tässä kyselyssä lähimmällä esimiehellä tarkoitetaan lähintä suoranaista esimiestä. 
Vuorohenkilöstön osalla lähin esimies on vuoron paloesimies, myös sairaankuljettajat 
arvioivat lähimpänä esimiehenä paloesimiestä. 
Onnettomuuksien ehkäisevä puoli arvioi esimies/ johtaminen kohdassa Riskienhallin-
tapäällikköä. 
Paloesimiehet arvioivat hallinnolliselta kannalta asemavastaavia ja operatiiviselta 
kannalta vuoromestareita. Jokaisen kysymys-sarjan loppuun on pyritty laittamaan va-
paa osio. Siihen on tarkoitus täydentää kysymys-sarjassa tulevia vastauksia, perustella. 
Lopussa on vapaa kenttä, jonne voi halutessaan kirjoittaa omia mielipiteitä ja huomi-
oita. Paloesimiehet kysymykseen vastaavat vaan paloesimiehet ja arvioivat palomesta-
reita yleisesti. 
Skaala on 1-5.  1 = erittäin huonosti, huono, huonoksi, huonot 
  5= Erittäin hyvin, hyvä, hyväksi, hyvät 
 
 
     Työtehtävä: 
     Palvelu yksikkö: 
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Kiinteistö / työympäristö: 
Minkälaiseksi koet käytössäsi olevat työmenetelmät ja – välineet? 
Onko turvallisuuteen vaikuttavat tekijät otettu huomioon työpaikallasi? 
Miten työpaikallasi suhtaudutaan työtä koskeviin aloitteisiin ja parannusehdotuksiin? 
Työpaikkasi tilat ovat mielestäsi asianmukaiset ja riittävät? 
Kuinka hyvin kiinteistön kunnossapidosta huolehditaan? 
Ajatuksia ja kommentteja kiinteistö / työympäristöön. 
 
Työvälineet / suojavarusteet: 
Suojavarusteet ovat mielestäsi asianmukaiset ja niitä on riittävästi? 
Kalusto on nykyaikaista ja toimivaa? 
Vastaan omalta kohdaltani kaluston toimivuudesta? 
Huolto / tarkastuspäiviä on riittävästi? 
Kalusto on luovutuskunnossa seuraavalle vuorolle / käyttäjälle? 
Ajatuksia ja kommentteja työvälineistä / suojavarusteista  
  45 
 
 
Henkinen hyvinvointi: 
Viihdyn työssäni? 
Työmäärä jakautuu oikeudenmukaisesti? 
Yhteisön me-henki on hyvä? 
Laitoksella vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri? 
Työsuoritustani arvostetaan ja huomioidaan? 
Ajatuksia / kommentteja työilmapiiristä ja henkisestä hyvinvoinnista 
 
Johtaminen: 
Tiedän kuka on lähiesimieheni? 
Tulen toimeen esimieheni kanssa? 
Saan palautetta omasta työstäni? 
Esimieheni puuttuu epäkohtiin? 
Esimieheni on ammattitaitoinen ja oikeudenmukainen? 
Esimiehellä on tarvittava arvostus/auktoriteetti? 
Kommentteja esimiehestä, mitä haluaisit kertoa esimiehestäsi tai hänen toiminnas-
taan? 
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Oma ammatillinen osaaminen / sitoutuminen: 
Olen ylpeä ammatistani ja olen sitoutunut työhöni? 
Olen oma-aloitteinen? 
Pidän yllä ammattitaitoani kouluttamalla itseäni? 
Työtehtäväni vastaavat koulutustani? 
Huomioidaanko ammattiosaamistani riittävästi? 
Vapaa sana. 
  
 
Paloesimiehet täyttävät: 
Palomestarit puuttuvat vuoron päivittäisiin toimintoihin? 
Heillä on yhtenäinen toimintamalli keikoilla? 
Palomestarit ovat yhteydessä työvuoroihin? 
Yhteistyö mestareiden/esimiesten välillä toimii? 
Vapaa sana palomestareista. 
 
Palomestarit täyttävät: 
Paloesimiehet puuttuvat mestarin päivittäisiin toimintoihin? 
Heillä on yhtenäinen toimintamalli keikoilla? 
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Paloesimiehet ovat yhteydessä palomestareihin? 
Yhteistyö mestareiden/esimiesten välillä toimii? 
Vapaa sana paloesimiehistä. 
 
Laitoksen johto: 
Laitoksen johto kiinnittää huomiota henkilöstöjohtamiseen? 
Arvostan laitoksen johtoa? 
Kaikkia kohdellaan laitoksen johdon osalta tasapuolisesti? 
Organisaatio on selvä ja ymmärrän tehtäväni siinä? 
Laitoksen johto on tiedottanut laitoksen ja pelastustoimen arvoista ja strategiasta? 
Laitoksen sisäinen tiedottaminen on toimivaa ja aktiivista? 
Vapaa sana laitoksen johdosta. 
 
Oma toimintani: 
Kehitän työyhteisöni ilmapiiriä? 
Teen esimieheni antamat työtehtävät? 
En osallistu muiden mustamaalaamiseen enkä aloita huhu puheita? 
Ymmärrän että joskus on aiheellista katsoa peiliin eikä syyttää aina muita? 
Tulen toimeen työtovereitteni kanssa? 
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Koen fyysisen työkykyni riittäväksi työtehtävääni nähden? 
Koen psyykkisen työkykyni riittäväksi työtehtävääni nähden? 
Voin kyseenalaistaa asioita tulematta leimatuksi. 
Kommentteja… 
 
Kysely: 
Kyselyn toteuttamistapa?  
Kyselyn tarpeellisuus? 
Ajatuksia / kommentteja kyselystä, mistä vaan: 
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      LIITE 3 
Vuoden 2012 kysely 
 Kysymyksiin vastataan anonyymisti. Vastaukset luokitellaan työtehtävän ja asemapaikan perusteel-
la. Kyselyssä on tärkeää, että vastaajat pohtivat edellisen kyselyn jälkeistä aikaa. Tällä saadaan ver-
tailukohtaa vuoden 2009 kyselyyn. 
Lähimmällä esimiehellä tarkoitetaan lähintä suoranaista esimiestä. Vuorohenkilöstön osalla lähin 
esimies on vuoron paloesimies, myös ensihoitajat arvioivat lähimpänä esimiehenä paloesimiestä. 
Onnettomuuksien ehkäisevä puoli arvioi esimies/ johtaminen kohdassa riskienhallintapäällikköä. 
Paloesimiehet / ylipalomiehet arvioivat hallinnolliselta kannalta asemavastaavia ja operatiiviselta 
kannalta päivystäviä palomestareita.  
Jokaisen kysymys-sarjan loppuun on pyritty laittamaan vapaa osio. Siihen on tarkoitus täydentää 
kysymys-sarjassa tulevia vastauksia, perustella ja antaa kehitysehdotuksia. 
Edellisessä kyselyssä nousi selvästi esiin tiedonkulun heikkous. Uutena kohtana on lisätty tiedon-
kulkuosio, jossa kaivataan kehitysehdotuksia.  
Lopussa on vapaa kenttä, jonne voi halutessaan kirjoittaa omia mielipiteitä ja huomioita. 
 
Skaala on 1-5.  1 = erittäin huonosti, huono, huonoksi, huonot 
  5= Erittäin hyvin, hyvä, hyväksi, hyvät 
 
 
     Työtehtävä: 
     Palvelu yksikkö: 
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Kiinteistö / työympäristö: 
Minkälaiseksi koet käytössäsi olevat työmenetelmät ja – välineet? 
Onko turvallisuuteen vaikuttavat tekijät otettu huomioon työpaikallasi? 
Miten työpaikallasi suhtaudutaan työtä koskeviin aloitteisiin ja parannusehdotuksiin? 
Työpaikkasi tilat ovat mielestäsi asianmukaiset ja riittävät? 
Kuinka hyvin kiinteistön kunnossapidosta huolehditaan? 
Ajatuksia ja kommentteja kiinteistö / työympäristöön /parannusehdotuksia 
 
Työvälineet / suojavarusteet: 
Suojavarusteet ovat mielestäsi asianmukaiset ja niitä on riittävästi? 
Kalusto on nykyaikaista ja toimivaa? 
Vastaan omalta kohdaltani kaluston toimivuudesta? 
Huolto / tarkastuspäiviä on riittävästi? 
Kalusto on luovutuskunnossa seuraavalle vuorolle / käyttäjälle? 
Ajatuksia ja kommentteja työvälineistä / suojavarusteista/parannusehdotuksia 
 
Henkinen hyvinvointi: 
Viihdyn työssäni? 
Työmäärä jakautuu oikeudenmukaisesti? 
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Yhteisön me-henki on hyvä? 
Laitoksella vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri? 
Työsuoritustani arvostetaan ja huomioidaan? 
Ajatuksia / kommentteja työilmapiiristä ja henkisestä hyvinvoinnista/parannusehdotuksia 
 
Johtaminen: 
Tiedän kuka on lähiesimieheni? 
Tulen toimeen esimieheni kanssa? 
Saan palautetta omasta työstäni? 
Esimieheni puuttuu epäkohtiin? 
Esimieheni on ammattitaitoinen ja oikeudenmukainen? 
Esimiehellä on tarvittava arvostus/auktoriteetti? 
Kommentteja esimiehestä, mitä haluaisit kertoa esimiehestäsi tai hänen toiminnastaan, kehitysehdo-
tuksia. 
 
Oma ammatillinen osaaminen / sitoutuminen 
Olen ylpeä ammatistani ja olen sitoutunut työhöni? 
Olen oma-aloitteinen? 
Pidän yllä ammattitaitoani kouluttamalla itseäni? 
  52 
 
 
Työtehtäväni vastaavat koulutustani? 
Huomioidaanko ammattiosaamistani riittävästi? 
Vapaa sana /kehitysehdotuksia 
. 
Paloesimiehet täyttävät: 
Pitäisikö palomestareiden osallistua vuoron päivittäisiin toimintoihin?  
Heillä on yhtenäinen toimintamalli keikoilla? 
Palomestarit ovat yhteydessä työvuoroihin? 
Yhteistyö mestareiden/esimiesten välillä toimii? 
Vapaa sana palomestareista / kehitysehdotuksia. 
 
Palomestarit täyttävät: 
Kuinka hyvin paloesimiehet onnistuvat työvuoronsa johtamisessa? 
Heillä on yhtenäinen toimintamalli asemapalveluksessa? 
Heillä on yhtenäinen toimintamalli keikoilla? 
Paloesimiehet ovat yhteydessä palomestareihin? 
Yhteistyö mestareiden/esimiesten välillä toimii? 
Vapaa sana paloesimiehistä / kehitysehdotuksia. 
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Laitoksen johto: 
Laitoksen johto kiinnittää huomiota henkilöstöjohtamiseen? 
Arvostan laitoksen johtoa? 
Kaikkia kohdellaan laitoksen johdon osalta tasapuolisesti? 
Organisaatio on selvä ja ymmärrän tehtäväni siinä? 
Laitoksen johto on tiedottanut laitoksen ja pelastustoimen arvoista ja strategiasta? 
Laitoksen sisäinen tiedottaminen on toimivaa ja aktiivista? 
Vapaa sana laitoksen johdosta /parannusehdotuksia. 
 
Oma toimintani: 
Kehitän työyhteisöni ilmapiiriä? 
Teen esimieheni antamat työtehtävät? 
En osallistu muiden mustamaalaamiseen enkä aloita huhu puheita? 
Ymmärrän että joskus on aiheellista katsoa peiliin eikä syyttää aina muita? 
Tulen toimeen työtovereitteni kanssa? 
Koen fyysisen työkykyni riittäväksi työtehtävääni nähden? 
Koen psyykkisen työkykyni riittäväksi työtehtävääni nähden? 
Voin kyseenalaistaa asioita tulematta leimatuksi. 
Kommentteja /parannusehdotuksia 
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Tiedonkulku: 
Päätöksentekoon liittyvä tieto on helposti löydettävissä intranetistä? 
Saan riittävästi tietoa esimieheltäni? 
Esimieheni saa minulta tietoa? 
Tieto kulkee työkavereiden kesken? 
Ajatuksia/toimenpide-ehdotuksia tiedonkulun parantamiseksi? 
 
Kysely: 
Kyselyn toteuttamistapa?  
Kyselyn tarpeellisuus? 
Ajatuksia / kommentteja kyselystä, mistä vaan 
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      LIITE 4 
Vuoden 2009 kyselyn tulokset 
Kysely järjestettiin Itä-Uudenmaan pelastuslaitoksella syksyllä 2009  
Asteikko oli 1-5   
   Määrä  Vastanneet  
Onnettomuuksien ehkäisy:  10  9 
Paloesimiehet  12  12 
Palomestarit   9  8 
Palomiehet/ kalustonhoitajat 48  38 
Sairaankuljettajat  18  17 
Toimistohenkilökunta  4  4  
Valvomo   7  6 
Ylipalomiehet  12  9  
YHTEENSÄ   120  103  
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Kiinteistö / työympäristö 
Minkälaiseksi koet käytössäsi olevat työmenetelmät ja – välineet?  3.7 
Onko turvallisuuteen vaikuttavat tekijät otettu huomioon työpaikallasi? 3.7 
Miten työpaikallasi suhtaudutaan työtä koskeviin aloitteisiin ja parannusehdotuksiin?
       2.9 
Työpaikkasi tilat ovat mielestäsi asianmukaiset ja riittävät?  3.3
  
Kuinka hyvin kiinteistön kunnossapidosta huolehditaan?  2.6 
     ka. 3.24  
Ajatuksia ja kommentteja kiinteistö / työympäristöön. 
   - Porvoon aseman vesivahingot, henkilökohtaisten kaappitilojen puute, uusi asema 
Sipooseen,  home-ongelmat, pienet / yhteiset työtilat, siivoojat hyvää työtä, kiinteistön 
ongelmiin puututaan liian hitaasti,  
 
Työvälineet / suojavarusteet: 
Suojavarusteet ovat mielestäsi asianmukaiset ja niitä on riittävästi? 3.8 
Kalusto on nykyaikaista ja toimivaa?   3.9 
Vastaan omalta kohdaltani kaluston toimivuudesta?  4.0 
Huolto / tarkastuspäiviä on riittävästi?   3.8 
Kalusto on luovutuskunnossa seuraavalle vuorolle?  4.0 
    ka. 3.9  
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Ajatuksia ja kommentteja työvälineistä / suojavarusteista 
Sairasautojen likaisuus ja välineistön puuttuminen aamuisin, sukellusauton uusiminen, 
oma-aloitteisuuden puuttuminen putsaamisessa, turvaliivit autoihin, varusteet-välineet 
ajan tasalla, kaluston tarkistukset puutteelliset, tiedottaminen kaluston siirtelystä / 
puuttumisesta tökkii 
 
Henkinen hyvinvointi: 
Viihdyn työssäni?    3.9 
Työmäärä jakautuu oikeudenmukaisesti?  3.1 
Yhteisön me-henki on hyvä?   3.3 
Laitoksella vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri?  2.7 
Työsuoritustani arvostetaan ja huomioidaan?  3.2 
     ka. 3.24  
Ajatuksia / kommentteja työilmapiiristä ja henkisestä hyvinvoinnista 
Selkään puukottamista, huhujen levittäminen totena, puututaan toisten henkilökohtai-
siin asioihin, lastentarha, kiinnitetään liikaa huomioita toisten tekemisiin, unohdetaan 
oma toiminta, kuppikuntien muodostuminen, työnjako ei oikeudenmukaista, epäonnis-
tumisen pelko, Sipoossa hyvä ilmapiiri, sairaankuljetuksessa ei ole työnkiertoa, oma 
panos ilmapiirin parantamiseksi, esimiehet avainasemassa me-hengen luomisessa, ty-
ky päiviä, unohdetaan yhteiset pelisäännöt, henkilöstöjohtaminen huonoa, asemien 
eriarvoisuus, kokonaisuutena hyvä 
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Johtaminen: 
Tulen toimeen esimieheni kanssa?    4.1 
Saan palautetta omasta työstäni?    3.5 
Esimieheni puuttuu epäkohtiin?    3.6 
Esimieheni on ammattitaitoinen ja oikeudenmukainen?  3.7 
Esimiehellä on tarvittava arvostus/auktoriteetti?   3.7 
     ka. 3.72  
Kommentteja esimiehestä, mitä haluaisit kertoa esimiehestäsi tai hänen toiminnas-
taan? 
Tasapuolinen, reilu, se on hyvä, oikeudenmukainen, ammattitaitoinen, pitäisi kuunnel-
la enemmän suoritusporrasta, ei keskity omaan työhönsä, vanhempien palomiesten 
vietävissä, etäinen, hyvä jätkä 
 
Oma ammatillinen osaaminen / sitoutuminen 
Olen ylpeä ammatistani ja olen sitoutunut työhöni?  4.2 
Olen oma-aloitteinen?    3.8 
Pidän yllä ammattitaitoani kouluttamalla itseäni?  3.7 
Työtehtäväni vastaavat koulutustani?   3.8 
Huomioidaanko ammattiosaamistani riittävästi?  3.4 
    ka. 3.78  
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Vapaa sana: 
- ei huomioida erityisosaamista, ei anneta mahdollisuutta kolutusta vastaavaan työhön, 
työtä ei arvosteta, tasapuolisuus koulutuksiin valittuihin, sisäinen koulutus riittämätön, 
enemmän palo/saku koulutusta, omasta aktiivisuudesta kiinni, talon korvaus jatko-o 
ntoihin puutteellista, työnkierto sairaankuljetuksessa puutteellista  
 
Paloesimiehet / ylipalomiehet täyttävät: 
Palomestarit puuttuvat vuoron päivittäisiin toimintoihin? 2.4 
Palomestareilla on yhtenäinen toimintamalli keikoilla? 2.0  
Palomestarit ovat yhteydessä työvuoroihin?  2.0 
Yhteistyö mestareiden/esimiesten välillä toimii?  2.7 
    ka. 2.27  
Vapaa sana palomestareista: 
Yhtenäinen toimintamalli vuoroja koskeviin asioihin, ketä ne on?,työvuorojen koulut-
taminen, keikoilla johtaminen huonoa, ei käskyjä, enemmän yhteydessä työvuoroihin, 
alueen P3:sia ei Porvoon, yhteistyö sujunut hyvin, keikat hoitavat hyvin, osalla hake-
mista keikoilla, toimintamallin erot suuret mestareiden välillä 
 
  60 
 
 
Laitoksen johto: 
Laitoksen johto kiinnittää huomiota henkilöstöjohtamiseen?  2.3 
Arvostan laitoksen johtoa?     2.7 
Kaikkia kohdellaan laitoksen johdon osalta tasapuolisesti?  2.1 
Organisaatio on selvä ja ymmärrän tehtäväni siinä?   3.7 
Laitoksen johto on tiedottanut laitoksen ja pelastustoimen arvoista ja strategiasta?
      2.7 
Laitoksen sisäinen tiedottaminen on toimivaa ja aktiivista?  2.2 
     ka. 2.6  
Vapaa sana laitoksen johdosta: 
Tiedotus huonoa, annetaan henkilöstön sooloilla, sisäisen tiedottaminen huonoa, ei 
puututa huhuihin, otettava merkittävämpi ote johtamisessa ja yhteisten sovittujen 
sääntöjen noudattamisessa, sooloilijat kuriin, samat säännöt kaikille, eriarvoisuus hen-
kilöstön välillä, ei ole henkilöstöjohtamista, ei varmaankaan ihan yksiselitteinen teh-
tävä 
 
Oma toimintani: 
Kehitän työvuoroni ilmapiiriä?    3.5 
Teen esimieheni antamat työtehtävät?    4.0 
En osallistu muiden mustamaalaamiseen enkä aloita huhu puheita?  3.6 
Ymmärrän, että joskus on aiheellista katsoa peiliin eikä syyttää aina muita? 4.1 
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Tulen toimeen työtovereitteni kanssa?    4.3 
Koen fyysisen työkykyni riittäväksi työtehtävääni nähden?  4.2 
Koen psyykkisen työkykyni riittäväksi työtehtävääni nähden?  4.3 
Voin kyseenalaistaa asioita tulematta leimatuksi.   3.4 
     ka. 3.92 
Kommentteja omasta toiminnastani: 
olen lähtenyt mukaan toisten mustamaalaamiseen mutta yritän parantaa tapani, on asi-
oita jotka voisin tehdä paremmin, pyrin kehittämää itseäni, aktiivinen työvuoron kehit-
täjä, aina on kehitettävää, kehittämisideat tyrmätään, pyrin tekemään työni niin hyvin 
kuin voin, puututaan toisten asioihin, sitä saa mitä tilaa, tarkasteltava ensin omaa toi-
mintaa 
 
Kysely: 
Kyselyn toteuttamistapa?     4.0 
Kyselyn tarpeellisuus?    4.1 
    ka. 4.05 
Ajatuksia / kommentteja kyselystä, mistä vaan: 
- Toivottavasti edes yksi asia kehittyy tämän kyselyn ansioista, tuskin mikään muut-
tuu, kysely asiallinen ja toivotaan että tuloksia pystytään käyttämään hyödyksi tule-
vaisuudessa, toivottavasti saadaan konkreettista aikaan, ei tuo itse ongelmaa esiin, tar-
vitaan jatkuvuutta, toivottavasti löytyy jotain mihin tarttua ilmapiirin parantamiseksi, 
erinomainen ja tarpeellinen, näitä on tehty jo vuosia, toivottavasti ryhdytään toimenpi-
teisiin, seuranta, hyvä kysely mutta johtaako mihinkään, hyvä kun tällaisia tehdään, 
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operatiivinen ja ehkäiseväpuoli enemmän yhteistyötä, hyvä ja tärkeä kysely..tuo esille 
epäkohtia mitä ei muuten tulisi huomioitua.  
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Vuoden 2012 kyselyn tulokset    LIITE 5 
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